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Presentacién

Cumpliendo con las normas establecidas en el reglamento de grados vy titulos de
la seccién de Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado de
Magister en Gestion del Talento Humano, presento el siguiente trabajo:’Clima
organizacional y desempefio del docente en un instituto técnico de Lima,
noviembre 2016”. El objetivo de esta investigacion consistio en determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio del docente en un
instituto técnico de Lima. Para esto, se determind la correlacion existente entre las

variables y su impacto en la administracion y gestion de un instituto.

La estructura de esta investigacion consta de tres capitulos. En el primer
capitulo, se referencia a los antecedentes, el marco tedrico a manera de resumen
de las diversas teorias existentes para cada variable de estudio, la justificacion, el
planteamiento y la formulacion del problema, terminando con la presentacion de
las hipétesis y de los objetivos. En el segundo capitulo, se presenta el marco
metodologico, con la definicion de cada variable considerada en esta
investigacién, la metodologia aplicada, la poblacién y la muestra, los instrumentos
utilizados y el método de analisis de datos. En el tercer capitulo, se presentan los
resultados de la estadistica descriptiva e inferencial, asi como, la contrastacion de

hipotesis.

La discusidn, las conclusiones y las recomendaciones deducidas del analisis
estadistico de los datos y su interpretacion, cierran esta investigacién con una
expectativa favorable para todo interesado en el tema. Por lo expuesto, sefiores
miembros del jurado, recibimos con beneplacito vuestros aportes y sugerencias
para mejorar, a la vez deseamos sirva de aporte a quienes deseen continuar un

estudio de esta naturaleza. Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El Autor
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Resumen

Esta investigacion se realiz6 en un contexto de alta competitividad entre los
institutos técnicos en Lima. Esté tesis, tiene como titulo “Clima organizacional y
desemperio del docente en un instituto técnico de Lima, noviembre 2016” y con el
objetivo de determinar el nivel de correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio del docente en un instituto técnico de Lima. Ademas, su presentacion
tiene como proposito obtener el titulo de Magister en Gestion del Talento Humano

de la Universidad Cesar Vallejo.

La seleccion de las variables, se realizdé después del estudio de diversas
teorias y de antecedentes relacionados con el tema de investigacion. La primera
variable, fue el clima organizacional, con sus dimensiones: liderazgo directivo y el
proceso de planeacion estratégica. La segunda variable, fue el desempefio del
docente, con sus dimensiones de motivacion profesional y procesos de
ensefianza aprendizaje. El tipo de investigacion es de naturaleza descriptiva-
correlacional, con un disefio cuantitativo, no experimental, de corte trasversal y
con un muestreo probabilistico, aplicado a 60 docentes mediante el muestreo

aleatorio simple de una poblacion de 97 docentes segun criterios de inclusién.

Para conocer los resultados del estudio, se aplicé un cuestionario para cada
variable. El primero, conformado por 24 reactivos y el segundo, conformado por
26 reactivos. La prueba piloto comprendié 10 docentes, previo a esto, ambos
instrumentos fueron sometidos a juicio de tres expertos en el tema, obteniendo un
indice de validez igual a 1, como indice de confiabilidad se obtuvieron valores de
Alfa de Cronbach de 0,955 y 0,933 respectivamente. Segun la prueba estadistica
de Spearman aplicada, se obtuvo una correlacibn moderada entre el clima
organizacional y el desempefio del docente con un valor r=0.478 y con un nivel de
significancia de 0,000, para p< 0.05, indicador de que si existe relacion

significativa entre ambas variables.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio del docente, liderazgo

directivo, procesos de ensefianza aprendizaje, instituto técnico,
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Abstract

This research was carried out in a context of high competitiveness among
technical institutes in Lima. This thesis is entitled "Organizational climate and
teacher performance in a technical institute of Lima, November 2016" and its
objective was to determine the level of correlation between the organizational
climate and the performance of the teacher in a technical institute in Lima. In
addition, his presentation has an objective to obtain the Master's Degree in Human

Talent Management from Cesar Vallejo University.

The selection of the variables and their dimensions was done after the study
of diverse theories and antecedents related to the research topic. The first variable
was the organizational climate, with its dimensions: directive leadership and the
strategic planning process. The second variable was the teacher's performance,
with its dimensions of professional motivation and teaching-learning processes.
The type of research is descriptive-correlational in nature, with a quantitative, non-
experimental cross-cut design and a probabilistic sampling, applied to 60 teachers
by simple random sampling of a population of 97 teachers according to inclusion

criteria.

To know the results of the study, a questionnaire was applied for each
variable. The first one, consists of 24 reagents and the second, consists of 26
reagents. The pilot test included 10 teachers, prior to this, both instruments were
submitted to the judgment of three experts in the subject, obtaining a validity index
equal to 1, as a reliability index Cronbach’s alpha values of 0.955 and 0.933
respectively. According to Spearman's statistical test, a moderate correlation
between organizational climate and teacher performance was obtained with a
value of r=0,478 and a significance level of 0.000 for p<0.05, indicating that there
is a significant relationship between both variables.

Key words: organizational climate, teacher’s performance, directive leadership,

teaching-learning processes, technical institute.
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Actualmente, la educacion técnica superior experimenta nuevos retos y cambios
continuos enfocados en el reposicionamiento del negocio y en el cumplimiento de
nuevas exigencias legales, sociales, técnicas y de calidad del servicio exigiendo
un éptimo desempeio y rendimiento de sus directivos académicos quiénes son
considerados como los lideres en un instituto técnico. Para el logro de niveles
competitivos en este sector, es necesario un proceso de alineacién estratégica de
sus directivos académicos y docentes con los nuevos ejes estratégicos del
negocio, junto con una fuerte inversidn econdémica nacional e internacional. Esta
nueva alineacion estratégica, con pretension de mejores resultados cualitativos en
su servicio académico se logrard como consecuencia de estdndares elevados de
desemperio de los directivos académicos y docentes. La primera variable de este
estudio es el clima organizacional, y se analiza desde la percepcién del docente.
El clima organizacional es el grupo de caracteristicas que definen una
organizacion y que son utiles para su diferenciacion, son de permanencia relativa
en el tiempo, e impactan en el comportamiento de sus colaboradores Menarguez
y Saturno (1999). Por lo que su medicion es basica y ayuda a entender las

variaciones en la productividad de las organizaciones.

La justificacion social de este estudio, considera a Zaragoza (2016), quién en

una entrevista realizada para el diario Gestion, manifiesta:

Los ultimos afios las familias del pais estan cambiando de
percepcion sobre la educacion técnica superior, cada vez son mas
los interesados en seguir una carrera técnica generando una
demanda de alrededor de 300,000 profesionales técnicos en el
Peru sin embargo, de las instituciones educativas solo egresan
entre 100,000 y 110,000 alumnos que ha empezado a dinamizar
este mercado. El crecimiento econémico y desarrollo industrial
exige un nuevo tipo de profesionales que vayan acorde con la
demanda del mercado. En otra parte de la entrevista, sefiala que
en la actualidad un porcentaje importante de jovenes decide
estudiar carreras técnicas, lo que les permite poder insertarse

rapidamente en el mercado laboral. (p. 76)
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Para satisfacer las nuevas caracteristicas de la demanda de jovenes
profesionales técnicos, se precisa definir y establecer una propuesta de valor en
un modelo educativo satisfactorio. La administracion favorable del clima
organizacional, considerado como fuente generadora de motivacién, dinamizacion
e influencia favorable hacia el desarrollo y crecimiento de toda organizacion,
asegura obtener resultados 6ptimos en los nuevos modelos educativos o
propuesta de valor organizacional dirigida a los jovenes estudiantes. La
repercusion de un clima laboral positivo se refleja en el desempefio del docente,

segunda variable de este estudio.

En esta investigacion, se realizé un estudio descriptivo correlacional entre el
clima organizacional y el desempefio del docente con el objetivo complementario
de identificar oportunidades de mejora continua organizacional que permitan
establecer estrategias diferenciadoras y competitivas que conlleven al
cumplimiento de las exigencias legales, técnicas, sociales y de gestiéon educativa
superior a través de un liderazgo directivo transcendente y un desempefio

docente de alto impacto.

1.1. Antecedentes

Diversos autores y estudios del clima organizacional y desempeiio del docente a
nivel global vienen contribuyendo con mejorar la calidad y competitividad de este
sector relevante para el desarrollo de toda sociedad, a través de sus alcances en
su definicidn, objetivos, dimensiones, importancia, teorias e instrumentos para su
medicion. A continuacion, se presenta los antecedentes pertinentes para esta

investigacion:

Internacionales

Lopez (2016), de la universidad Tecnologico de Monterrey, México. En su tesis
para obtener el titulo de Magister en Administracion de instituciones educativas,
titulada “Proceso de formulacion de estrategias emergentes en el colegio de
bachilleres de Chiapas Plantel 16” realizada con el objetivo de determinar un

proceso de formulacién de estrategias emergentes en el plantel 16 “Ocosingo” del
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colegio de bachilleres de Chiapas, durante los semestres 2013-A y 2013-B. La
pregunta de investigacion indaga acerca de como se lleva a cabo el proceso de
formulacion de dichas estrategias. Proceso en el que juega un papel importante
la planeacion formal, en donde se definen las estrategias deliberadas y a partir de
aquellas que no logran implementarse con éxito o de situaciones imprevistas,
surgen las estrategias emergentes. La investigacion explora las fuentes que
originan estrategias emergentes desde la revision de la literatura, la cual se
compara y contrasta con investigaciones empiricas. Utiliza el método cualitativo
mediante el estudio de caso, se investiga el proceso en una escuela de nivel
medio superior, para después presentar los resultados del trabajo de campo que
consistié en entrevistas semiestructuradas a cuatro docentes, un directivo y un
administrativo; para dar confiabilidad y validez a la informacion se triangul6 con la
observacion de reuniones y analisis de documentos de planeacion. Los
resultados muestran que hay evidencia de un proceso de planeacion formal,
aunque solo los directivos estan apropiados del mismo, mientras que docentes
conocen poco y administrativos nada. Las estrategias emergentes surgen de dos
tipos de fuentes, las internas y las externas. Se lograron identificar cinco procesos
que generan estrategias emergentes: la propuesta individual de directivos, la
iniciativa de docentes, los acuerdos de colegiado, solicitudes de dependencias,
requerimientos de autoridades superiores y las condiciones de emergencia. Los
hallazgos muestran que no se aprovecha el aprendizaje organizacional para la
formulacion de estrategias emergentes, derivado del hecho de no contar con un
seguimiento claro y definido, y de tampoco contar con un modelo de evaluacién

gue mida el impacto de la implementacién de las estrategias emergentes.

Por su parte, Jiménez (2014), de la universidad Catolica de Colombia, en su
investigacion titulada “Relacion entre el liderazgo transformacional de los
directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una
universidad privada”, elaborada con el proposito de obtener el titulo como
Magister en Psicologia, tiene como como objetivo identificar la relacion entre la
motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de
programa y el desempefio laboral en los docentes en una facultad de una
universidad privada de la ciudad de Bogota. La investigacion fue de tipo
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descriptivo correlacional, con disefio no experimental, la poblacién objeto de la
investigacion fue de 73 docentes de la citada institucion, la cual esta conformada
por siete programas académicos. La motivacion hacia el trabajo se midié con el
cuestionario de motivacion para el trabajo, para el liderazgo transformacional se
utilizé el instrumento CELID y para el desempefio laboral se utilizo el instrumento
que posee la universidad para realizar la evaluacion de desempefio, los
instrumentos se aplicaron por medios electrénicos. Los resultados de la presente
investigacion se analizaron con las pruebas no paramétricas el coeficiente de
correlacion de Spearman y prueba de Kruskall Wallis y mostraron que no existe
una correlacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral docente, pero se evidencidé la correlaciébn entre la

motivacion interna y el desempefio laboral docente.

Asimismo, Luengo (2013), en su tesis de maestria de la universidad del
Zulia, Venezuela sobre clima organizacional y desempefio laboral del docente en
centros de educacion inicial, contiene el objetivo de analizar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de docentes en centros de educacion inicial
del municipio Mara, estado Zulia. La investigacion fue de tipo descriptivo—
correlacional, con un disefio no experimental, transversal y de campo. La
poblacién estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo
considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y
para recabar informacion se emple6 como instrumento de medicion dos
cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal directivo, cada uno
con 36 items, respectivamente, con seleccibn de escala tipo Likert con
alternativas de respuestas, siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y
nunca. Fue validado por cinco (05) expertos y sometido a la prueba de alpha de
Cronbach para obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.87, en ambos
casos, indicando que el instrumento es altamente confiable. Asimismo, se realizé
el andlisis de los resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y
porcentajes. Para la correlacion se optdo por el coeficiente de Spearman,
obteniéndose un valor de 0,726 lo cual indica que hay una relacion alta y
estadisticamente significativa entre las variables objeto de investigacion. Los

resultados arrojaron que en los centros educativos predomina un clima autoritario,
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donde el director no es visto como lider, evidencidndose un ambiente laboral que
no estimula los docentes quienes no se sienten identificados plenamente con la
organizacion, lo que ha venido influyendo en su desemperio laboral manifestando
monotonia en el dia a dia, situacién que los sitta al margen de los avances
tecnologicos y pedagdégicos, ademas de presentar debilidades en las habilidades
administrativas sobre todo en las técnicas y conceptuales, asi como en las
estrategias relacionadas con la participacion en equipos de trabajo y la
socializacion de valores. La correlacion entre las variables clima organizacional y
desempeiio laboral fue alta y significativa. En cuanto a la variable clima
organizacional, se consideré que en las escuelas que se tomaron como muestra
existe un clima organizacional apropiado donde se promueve la participacion del
personal docente en la toma de decisiones, generando un buen ambiente de
trabajo que promueve la interaccién, sin embargo con una media de x=2.86, los
docentes afirman que el clima laboral es medianamente apropiado segun el
baremo de ponderacion establecido al ubicarse en el rango de 2.6 <x<3.4. Es
decir, si en los centros de educacion inicial de municipio Mara se fomenta un
clima organizacional armonioso y constante con las necesidades del personal, se

promovera un buen desempefio laboral por parte de los docentes.

Por su lado, Gonzales (2013), en su tesis de maestria, presentd su
investigacion titulada “Liderazgo del director para el desempefio laboral de los
docentes en la Unidad Educativa Estatal José Tadeo Monagas”, donde plantea
como obijetivo general analizar el liderazgo del director y el desempefio laboral de
los docentes de la unidad educativa estadal José Tadeo Monagas ubicada en el
municipio Baralt, estado Zulia. En el estudio se evidenciaron debilidades en el
liderazgo ejercido por el personal directivo las cuales inciden en el desempeiio
laboral de los docentes, por cuanto éstos manifiestan no ser dirigidos de manera
adecuada impidiendo su desempefio idoneo al imponer su voluntad en la
realizacion de actividades. El estudio se sustentd en autores quienes definen
liderazgo como un proceso de influencia en el que algunos individuos mediante
sus actos, facilitan el movimiento de un grupo hacia una meta comun, ademas
definen el desempefio laboral del docente como el conjunto de habilidades que
demuestran los docentes en el ejercicio de su labor. Metodol6gicamente, fue
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descriptiva, de campo, no experimental, transversal. La poblacion conformada
por 02 directivos y 22 docentes. El instrumento utiliz6 una escala, estructurada
con 21 items. La validacion fue por juicio de expertos y la confiabilidad de 0.97
obtenida por el coeficiente de alfa de Cronbach. Se concluyé que los directivos
no implementan un estilo liderazgo que propicie un mejoramiento del desempeiio
laboral de los docentes, pues no permiten la participacion al personal para la toma
de decisiones relacionadas con el bienestar de la organizacion escolar. Asimismo,
se determind que la direccion posee en un nivel mediano bajo los elementos del
liderazgo necesario para el adecuado ejercicio de su funcién, demostrando no
poseer las competencias y habilidades que le permitan conducir eficientemente al
personal de la institucion. De igual forma, los docentes manifestaron que los
directivos nunca se comportan de manera democratica o laissez faire,
comportdndose siempre de forma netamente autocratica por cuanto no toman en
cuenta al personal para tomar decisiones a quienes trata solo como jefes sin
brindarles apoyo en caso de ser necesario. Ademas, expresaron que los
directivos conservan para ellos toda la autoridad y responsabilidad de las
actividades realizadas, desestimando las capacidades de los docentes para
planificar, organizar y llevar a cabo las actividades de manera exitosa. Solo en
ocasiones especiales planifican proyectos de aprendizaje relacionados con el
proyecto educativo integral comunitario de la institucion, pues la mayoria de las
veces, éstos son elaborados a conveniencia del docente, obviando necesidades
tanto del estudiante como de la comunidad. Asimismo, ambas poblaciones
expresaron que los docentes en algunas oportunidades implementan estrategias
adecuadas de ensefianza, por cuanto desarrollan una praxis caracterizada por
la ensefianza magistral, donde los alumnos se concretan a copiar, bien sea del
pizarron o de los libros de texto, sin tener una participacion activa en el proceso
deconstruccion de los aprendizajes. De igual forma, se evidencio que la
evaluacion solo se realiza al culminar el proyecto, mediante la aplicacion de
pruebas escritas, 0 entrega de trabajos, que no representan la verdadera
adquisicion de saberes, pues solo miden algunos aspectos, pero no valoran la
actuacion de los alumnos durante el desarrollo del proyecto, lo cual es
fundamental para determinar los avances de éstos, asi como las dificultades que

presentan con determinados contenidos. Finalmente, se concluye que en la
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institucién seleccionada, los docentes presentan un bajo desempefio laboral como
resultado de una praxis desfasada de los nuevos enfoques pedagdgicos donde se
promueve la planificacion por proyectos, utilizacion de estrategias de ensefianza

gue promuevan el aprendizaje por diferentes vias y la evaluacion cualitativa.

Al respecto, Garzon (2012), de la universidad Tecnologico de Monterrey,
México. En su tesis para obtener el titulo de Magister en Administracion de

llI

Instituciones Educativas, titulada “Identificacion de la incidencia de los factores de
clima organizacional en la motivacion laboral en la Corporacion Tecnolbgica de
Bogota”, con el objetivo de identificar los factores del clima organizacional que
influyen en la motivacion laboral en la Corporacion Tecnologica de Bogota. Tiene
un enfoque mixto y es de tipo descriptivo. Para dar respuesta a la pregunta
planteada de qué factores del clima organizacional inciden en la motivacion
laboral, se aplicé un instrumento validado para cada constructo a la muestra
seleccionada, compuesta por 14 docentes, 12 colaboradores de servicios
generales, 10 administrativos y 4 directivos. El instrumento para medir el clima
laboral consta de dos partes, en la primera se incluyen preguntas abiertas y en la
segunda 80 preguntas. EIl instrumento de la motivacion laboral se aplico en el
mismo grupo, midiendo el estado de su motivacion. Una vez analizada la
informacion, se obtuvo el resultado de los dos constructos, permitiendo una
revision individual. Buscando la incidencia de los factores del clima organizacional
en la motivacion laboral, se clasificaron las dimensiones de los dos constructos en
seis factores comunes y son: sociales, econdémicos, laborales, culturales,
personales y productivos. Haciendo el analisis de su articulacién y semejanza, se
encontré que si hay incidencia de algunos factores del clima organizacional en los
factores de la motivacion laboral, evidenciado en el resultado obtenido, que la
dimension trabajo personal del clima influencia la motivacion, relacionada con el
mejoramiento de la calidad de su trabajo. Los factores culturales del clima influyen
directamente en la motivacién, respecto a la dimensién comunicacion, que afecta
la motivacion para el desarrollo del trabajo diario, si existen problemas de entrega
de informacion oportuna y confiable para el desarrollo de sus funciones afecta los
factores personales de los funcionarios de la institucion. Se realizé un analisis de

correlacion de Pearson para identificar la relacion existente entre los factores del



22

clima organizacional y los de la motivacion laboral. Los instrumentos utilizados
fueron validados por los autores. En el caso del instrumento para el clima
organizacional fue aplicado en organizaciones mexicanas lo que muestra que
tiene alto grado de confiabilidad, para ser aplicado en instituciones colombianas,
en este caso en una institucion de educacion superior de la ciudad de Bogota. Asi
mismo, el instrumento utilizado para la motivacién laboral, de acuerdo con lo

planteado por el autor fue validado para su aplicacion.

Nacionales

Rodriguez (2015), de la Escuela de Posgrado de la universidad César Vallejo,
Trujillo, Perq, presenta su investigacion desarrollada con el objetivo de determinar
la relacién entre clima organizacional, nivel de desempefio y la motivacion de los
docentes de la institucion educativa aplicacion “José Santos Chocano” del distrito
de Bagua Grande - Utcubamba. Para ello, mediante un muestreo no
probabilistico de tipo intencional se tomé como muestra a 25 docentes y 36
estudiantes del nivel secundario de la institucion educativa antes mencionada. En
el proceso de recoleccion de datos se utilizaron tres cuestionarios validados por
juicio de experto y la prueba de fiabilidad alfa de Cronbach. Los resultados de
validacion por juicio de experto del cuestionario sobre clima organizacional
compuesto por las dimensiones: estilo gerencial, liderazgo, ambiente laboral,
estimulo laboral, manejo de conflictos; recibe un valoracién de adecuado por parte
del experto y una fiabilidad alfa de Cronbach de ,900. EI cuestionario sobre
desempefio docente con las dimensiones: solvencia profesional, estrategias
metodoldgicas, planificacion de la ensefianza, roles del docente y uso de medios
y materiales educativos; recibe un valoracion de adecuado por parte del experto y
una fiabilidad alfa de Cronbach de ,819 y el cuestionario sobre motivacion docente
compuesto por las dimensiones: necesidades bésicas, seguridad, pertenencia,
autoestima, autorrealizacion; recibe un valoraciéon de adecuado por parte del
experto y una fiabilidad alfa de Cronbach de ,825. Los resultados de la
investigacion indican una correlacion positiva fuerte (0,01) a nivel bilateral entre
clima organizacional y desempefio docente; entre clima organizacional y
motivacion docente, de igual modo entre las variables desempefio docente y

motivacion docente. Por ello, se concluye que existe una relacion significativa



23

entre las variables estudiadas, en el sentido que si en la institucion educativa se
vive un clima organizacional bueno o muy bueno entonces hay un buen

desempefio docente y una alta motivacion docente y viceversa.

Huillca (2015), en su tesis de maestria de la universidad Nacional Mayor de
San Marcos, presenta un estudio descriptivo correlacional desarrollado con el
objetivo de establecer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y
el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes de la especialidad
de Ciencias Histérico Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico. La
poblacibn muestra estuvo constituida por 49 estudiantes de la institucion
educativa que cursan el V, VIl y IX ciclo de la carrera de educacion. Para la
medicion de la variable liderazgo transformacional se disefio y aplicé un
cuestionario compuesto de 32 items, 8 items por cada dimension: consideracién
individual, estimulacién intelectual, influencia idealizada y motivacion inspiracional
y para la medicion de la variable desempefio docente se disefi6 y aplicé un
cuestionario constituido por 24 items, 8 items por cada dimension: personal,
pedagdgica y social. El analisis inferencial realizado, mediante el estadistico de
correlacion de Pearson, permitié hallar una alta correlaciéon positiva y significativa

entre la variable liderazgo transformacional y desempefio docente, de 0.842.

En relacion a Pérez (2012), en su tesis de maestria en la universidad San
Ignacio de Loyola, presenta su estudio con el objetivo de establecer la relacion
entre el clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de la
red N° 1 Pachacutec-Ventanilla. La muestra de tipo disponible, estuvo conformada
por 100 docentes. El tipo de estudio es correlacional y el disefio descriptivo
correlacional. Se aplico el instrumento de clima Institucional elaborado por Martin
(1999) y adaptado por Pérez (2010) por validacion por expertos, 0.98 y
confiabilidad por consistencia interna, alpha de Cronbach de 0.948. Para el
desemperfio docente, se aplico la prueba elaborada por Valdés (2004) y adaptada
por Salluca (2010), con validez de 0.98 y confiabilidad de 0.915. Se encontro
correlacion media entre el clima institucional y desempefio docente,
encontrandose ademas correlacion media en todas las dimensiones del clima

institucional con el desempefio docente. El andlisis de las variables clima
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institucional y desempefio docente arrojo un valor r igual a 0,46, correlacién media
y un nivel de significancia de p=0.000 para dicho nivel de significacién, p menor a
0.05, lo cual indica que hay relacion significativa entre clima institucional y el
desempeiio docente, con una correlacidén positiva, en las instituciones educativas
de la red 1 de Ventanilla. En otras conclusiones, se menciona que existe una
relacion media y positiva entre el clima institucional y el desempefio docente, los
docentes tienen una percepcion regular sobre el clima institucional en las
instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla, existe una
relacion media y positiva entre el nivel de comunicacion y el desempefio docente
en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla, existe
una relacion media y positiva entre el nivel de motivacion y el desempefio docente
en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla, existe
una relacion media y positiva entre el nivel de confianza y el desempefio docente
en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla, existe
una relacion media y positiva entre el nivel de participacion y el desempefio

docente.

Por su lado, Mendoza (2012), en su proyecto de investigacion “Clima
organizacional y rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria
en una institucion educativa de Ventanilla”, presentado para optar el grado
académico de Maestro en Educacion con mencion en Evaluacion y Acreditacion
de la Calidad de la Educacion en la universidad San Ignacio de Loyola. El estudio
se desarroll6 mediante la aplicacion de un disefio de tipo descriptivo correlacional
gue tuvo como propdsito establecer la relacién entre el clima organizacional y el
rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de secundaria de una
institucion educativa publica de Ventanilla. La muestra estuvo conformada por un
total de 120 alumnos y el instrumento aplicado fue un cuestionario de Chaparro
Aguilar David y Vega Mufioz Lourdes, estructurado segun Likert para medir el
clima organizacional de los alumnos, con la validez y confiabilidad segun el alfa
de Cronbach de .935. Para medir el rendimiento académico se utilizé la prueba
de evaluacion de conocimientos. La prueba estadistica para demostrar la
hipétesis fue el coeficiente de correlacion de Spearman. Los resultados arrojaron

una correlacion de r=0.381 entre el clima organizacional y el rendimiento
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académico de los alumnos. El estudio concluye que existe una relacion positiva

moderada entre ambas variables.

Por otro lado, Ibarra (2012), presenta su investigacion con el titulo de
“Planeamiento estratégico y su relacion con la gestion de la calidad de la
Instituciéon Educativa Kumamoto | N° 3092- Puente Piedra-Lima- afio 2011” para
optar el grado académico de Magister en Educacién con mencion: Evaluacion y
Acreditacion de la Calidad Educativa. La investigacion tiene el objetivo de
determinar la relaciéon entre el planeamiento estratégico y la gestién de la calidad
de la institucion educativa Kumamoto | N° 3092-Puente Piedra. La investigacion
cientifica realizada fue basica, correlacional causal, no experimental, los factores
de estudio fueron dos: el planeamiento estratégico y la gestion de la calidad de la
institucién educativa. La poblacién y muestra estuvo conformada por 65 docentes
distribuidos de la siguiente manera: 24 primaria y 41 de secundaria. El disefio de
la investigacion es transaccional, correlacional, causal bivariada, transversal. Para
la recoleccion de datos se confeccionaron dos cuestionarios estructurados como
medicién y consta de dos aspectos: la evaluacion del PEI, FODA vy la gestién
administrativa propiamente dicha y la medicion de la planificacion, la organizacion,
integracion, direccion y control que se aplicé a los 65 docentes de la muestra. Los
instrumentos cumplieron con las cualidades de validez y confiabilidad de acuerdo
al alfa de Cronbach de 0.69432 y 0.71536 en los respectivos instrumentos. Los

resultados obtenidos permiten aceptar la hipétesis investigada.

1.2. Fundamentacién cientifica, técnica o humanistica

En esta seccion del estudio, se presenta un resumen que describe la base tedrica
de la investigacion realizada, a manera de guia para el reposicionamiento
competitivo de un instituto técnico superior, mediante la formulacion y ejecucion
de estrategias dirigidas hacia un clima armonioso e impulsor de motivacion
profesional en los docentes y obtener mejores resultados en los procesos de
ensefianza aprendizaje. Del libro Comportamiento Organizacional, redactado por
(Chiavenato, 2009, pp.60-81), se presenta el siguiente resumen sobre las

diversas teorias relacionadas con el tema de investigacion:
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Teoria clasica
Henry Fayol, considerado como el padre de esta teoria que surge poco después
de la Revolucion Industrial, sostiene que esta se origina de la necesidad de

encontrar lineamientos para administrar diversos tipos de organizaciones.

El disefio y la estructura de las organizaciones deben soportar el desarrollo
del colaborador acompafiado de wun sistema de remuneraciones Yy
compensaciones con equidad interna y externa. Su aplicacion en el area
académica mejoraria su estructura organizacional con resultados positivos en la
division del trabajo racional y efectivo, en la diferenciacion e integracion de los
colaboradores de acuerdo con un criterio técnico en la toma de decisiones,
aprobada por el maximo directivo académico y comunicada a todos a través de
documentos propios de la comunicacién formal descendente procurando su
claridad y precision. La comunicacion debe ir con un sistema efectivo de
reconocimiento e incentivos para motivar a los docentes y directivos académicos
en los nuevos procesos de aprendizaje y cambio organizacional. Esta teoria,
ademas, reglamenta el comportamiento gerencial y formula 14 principios para la
administracion eficiente en cualquier empresa, de los cuales se consideran 11 en

la formulacién de los reactivos en los cuestionarios de investigacion utilizados.
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Figura 1. Principios de la teoria clasica aplicados en los cuestionarios
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Teoria de la administracion cientifica

Taylor (1856-1915), considerado como el padre de la administracion cientifica,
sostiene que la transformacion y el crecimiento en las organizaciones deben ser
valorados como fuente de estrategias competitivas basadas en la reduccién de los
costos operativos como la mano de obra, motivando a la gerencia al
perfeccionamiento en las técnicas de trabajo y en indicadores de control de
eficiencia del colaborador con la finalidad de aumentar la productividad en los
diversos procesos en una organizacion. La administracion cientifica, aparecida en
los inicios del siglo XX, tiene un impacto definitivo sobre la administracién del
recurso humano. Los principios de esta teoria, promueven un nuevo estilo de
gerencia, con nuevas responsabilidades sobre: planeamiento, planeacion, control,
ejecucion, valorandolos como los pilares para un modelo de comportamiento
organizacional del instituto, con la inclusiébn de criterios para ejecucion de
actividades académicas, monitoreadas por un apropiado sistema de indicadores
de proceso y de resultado en pro de la satisfaccion de las relaciones entre
docente-alumno y del aprendizaje mediante metodologias activas. Para esto, es
necesaria la revaloracion del docente de acuerdo a factores socio culturales

existentes en el entorno y en el interno del instituto.
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Figura 2. Principios de la teoria cientifica aplicados en los cuestionarios
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Figura 3. Propuesta de modelo de comportamiento organizacional

En la figura 3, se presenta una propuesta de modelo de comportamiento
organizacional, de acuerdo a principios seleccionados de la teoria clasica y

cientifica, aplicados en esta investigacion

Teoria de las relaciones humanas
Mayo (1930), considerado como el maximo representante de esta escuela, la
misma que actualmente se ubica en un nivel superlativo sobre las dos teorias

citadas en este estudio.

Para esta teoria, el colaborador es el nlcleo de la administracion, y propone
gue sus indicadores de eficacia no estan relacionados directamente con las
condiciones de trabajo, remuneracion, horarios de trabajo, etc. Por el contrario,
los verdaderos indicadores de eficiencia y productividad del docente en cada
proceso académico donde se desempefie estan fuertemente influenciados por su
valoracion en la organizacion, su nivel de motivacion, su nivel de estrés, trabajo

en equipo.

Fortalecer los aspectos psicolégicos propios de las relaciones humanas

existentes supone incrementar la moral y la satisfaccién laboral de los docentes y



29

directivos académicos, junto con mejores condiciones fisicas de trabajo. Es decir,
en las relaciones humanas existentes dentro del area académica, se debe
fortalecer la integracion, el compafierismo, el trabajo en equipo, la participacion en
la toma de decisiones del docente, la valoracion y el trato justo al docente, la
motivacion mediante las oportunidades de desarrollo personal y profesional
dirigida al docente. Lo ideal, seria aplicar estos principios, en un modelo de
comportamiento organizacional del instituto técnico, donde sea importante la
participacion de los directivos académicos con conocimientos y habilidades
desarrolladas y efectivas para administrar los factores internos relacionados con
el nivel educativo que se brinda, el comportamiento individual y colectivo de
docente, los incentivos y sanciones a nivel docente, reconocimiento a las
relaciones humanas entre los docentes, el liderazgo emocional y la actitud
creativa. La aplicacion de estos principios en el instituto, mejorara el flujo de
informaciéon y comunicacion interna fortaleciendo los niveles de confianza entre
todos los miembros del instituto, la misma que se convertiria en una poderosa de
herramienta para conducir al area académica hacia la acreditacién nacional de su

calidad.
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Figura 4. Principios de la teoria de las relaciones humanas aplicados en los

cuestionarios
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Después de las teorias sobre las relaciones humanas, se comenzé6 a estudiar las

estructuras formadas por partes independientes integrando sistemas.

Teoria de los sistemas

Bajo esta teoria, la administracién es influenciada inexorablemente por conjunto
de factores interrelacionados e integrados entre si, existentes en el entorno de
toda organizacion, denominados sistemas. Estos, estan conformados por
subsistemas experimentando de manera continua factores externos en materia
econOmica, social y técnica. Es decir, el instituto desarrolla sus actividades
académicas como sistema abierto, interactuando con fuerzas externas. Al interior
de este sistema educativo, se ubican diversos subsistemas administrativos y
académicos, generandose una dinamica perfecta en su funcionamiento y
regenerativa de recursos académicos, con productividad y calidad alineada a los
ejes estratégicos del negocio, en conformidad con las intrategias y estrategias

planteadas.
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Figura 5. Principios de la teoria de sistemas aplicados en los cuestionarios

Teoria de la contingencia
Joan Woodward, fundador del enfoque de la contingencia, sostiene que no existe
lo absoluto en las organizaciones, sino que estas siempre estan relacionadas con

sus factores influyentes en el desempefio del docente, como son la tecnologia, el
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tamafio y el ambiente. Por lo que la aplicacién de cada teoria del comportamiento

organizacional sera en funcion de la estructura y desarrollo de toda organizacion.
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Figura 6. Principios de la teoria de contingencias aplicados en los cuestionarios

Para el enfoque tedrico de la primera variable de estudio, como es el clima
organizacional, se presenta el siguiente resumen de las diversas opiniones de

estudiosos e investigadores sobre el tema:

Enfoque tedrico de clima organizacional
La taxonomia de Tagiuri
Al respecto, Tagiuri (1968) puntualiza:

La manera en que un individuo lleva a cabo una tarea dada
depende, por un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del
contexto en el cual actua, definiendo el clima organizacional como
“una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de una
organizaciéon que (a) es experimentada por sus miembros, (b)
influencia su conducta, y (c) puede ser descrita en términos de
valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de
la organizacion. (Citado en el Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007, (p. 6)
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Segun esta definicion, la estructura del clima se asienta en cuatro dimensiones:
Ecologia (infraestructura): representa las caracteristicas fisicas y materiales del
instituto, tamafo del aula, condiciones fisicas de trabajo, materiales, estructura
organizativa. Estas caracteristicas, generan un determinado nivel de relaciones
con el servicio educativo. Medio: referida a las caracteristicas de los docentes y
grupos dentro del instituto, como por ejemplo los: elementos motivadores (moral),
remuneracion y experiencia docente, personalidad y comportamiento del directivo
académico. Social, referida a los patrones de relacidén entre los docentes y cuyas
variables se encuentran en la comunicacion, participacion, toma de decisiones
compartidas, autonomia, democracia, consideracion y liderazgo. Cultura:
relacionada con las creencias, valores y conocimientos de los docentes, sobre
reglamentos internos, valores estratégicos, sinergia, enfoque en los objetivos y

actitud creativa e innovadora.

Modelo de Litwin y Stinger

Por su parte, Litwin y Stringer definen clima como “un concepto que describe la
calidad o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus propiedades
pueden ser descritas o experimentadas por los miembros de la organizacién, y
reportadas por ellos en un cuestionario apropiado” (Citado en el Centro de

Investigacion y Servicios Educativos, 2007, p.8).

Las caracteristicas de este modelo son: Estructura, referida al sentimiento
gue tiene el docente respecto a las presiones en el grupo y de una estructura
burocratica. Responsabilidad, referida a la autonomia del docente, sin tener un
doble control y burocratico para todas sus decisiones, mas que su propia
responsabilidad. Recompensa, referida al reconocimiento y compensacién por el
trabajo bien hecho; enfatizando recompensas positivas y motivadoras,
oportunidades de crecimiento y desarrollo, en vez de las sanciones. Riesgo,
referido a los desafios propios de la labor docente en la organizacién; siendo
necesario calcular estos riesgos y asegurar la mejor manera de operar. Calidez,
referido al optimo nivel de comparfierismo existente en las relaciones laborales; en
el nivel de aceptacion; los lazos de amistad y grupos informales. Apoyo, referido a

la ayuda mutua en diversas direcciones y percibida de los directivos y otros
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docentes en el grupo. Estandares, referida a la importancia percibida por el
docente sobre objetivos y metas establecidas junto con los estdndares de
desempefio individual y colectivo. Conflicto, referidas a la buena gestion de las
discrepancias; internas, siendo necesaria la apertura del directivo académico.
Identidad, relacionado con el sentimiento de pertenencia hacia el instituto y

sentirse valorado en un equipo de trabajo.

Teoria de sistemas de organizacion de Likert

Esta teoria establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y de las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion
estd determinada por la percepcion (Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007).

Las variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y
que influyen en la percepcion individual del clima son: Variables causales, indican
el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados, estas son:
la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes. Variables intermedias, miden el estado interno de la empresa, reflejado
en la: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones, existentes en
los procesos organizacionales. Variables finales, surgen como efecto de las dos

variables mencionadas estableciendo resultados de productividad en el instituto.

Enfoque estructural y humanista del clima institucional

Al respecto, Martin y Colbs (1998), indican que el clima institucional:

Hace referencia a dos grandes escuelas de pensamiento:
estructuralista y humanista. Para los estructuralistas, el clima
surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales
como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, el niumero de niveles
jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la

regulacion del comportamiento individual. Para los humanistas, el
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clima es el conjunto de percepciones globales que los individuos
tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las
caracteristicas personales de los individuos y las de la

organizacion (Citado en Jorge, 2009, p. 80).

La escuela de la Gestalt
Como complemento importante a las teorias mencionadas, se cita a Brunet

(2004), quién sefala que el clima organizacional:

Se centra en la organizacién de la percepcion, entendida sobre la base de
que el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos
principios de la percepcion del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y
como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de

integracion a nivel del pensamiento (Citado en Jorge, 2009, p. 79).

Segun esta escuela, los docentes comprenden el entorno que los rodea de
acuerdo a sus criterios percibidos e inferidos y se comportan en conformidad a
esa interpretacion de criterios dentro del instituto.

La escuela funcionalista

Con el mismo propdésito que la escuela anterior, también se cita a Brunet (2004)
quién manifiesta que “el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen
del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio” (Citado en Jorge, 2009, p.
79).

En resumen, mientras que en la escuela gestaltista, el docente se adapta a
su medio porgue no tiene otra opcién, en cambio, en la escuela funcionalista, se
pondera las diferencias de cada docente, y su interaccibn con su entorno e
influencia en la determinaciéon del clima de éste. Por otro lado, los docentes en
ambas escuelas buscan siempre el equilibrio emocional en el ambiente de trabajo,
mediante la informacién proveniente de su medio de trabajo y en base a las

relaciones humanas.



35

Enfoque tedrico de desempefio del docente
Las teorias del desempefio estadn referidas a entender los factores claves del

docente en el instituto.

Al respecto, Chiavenato (2009), manifiesto:

El desempefio de una organizacion depende de la conjuncién de
varios factores criticos: estrategia, tecnologia, disefio y cultura
organizacional y, sobre todo, talento humano. Sin personas las
organizaciones no pueden hacer nada. Ellas son el dinamo que
las impulsa. Sin embargo, es preciso que ese talento humano
posea conocimientos, habilidades y competencias; para que
pueda generar resultados debe estar inmerso en un entorno de
trabajo basado en un disefio organizacional favorable y en una
cultura participativa y democratica. Ademas, la motivacién de las

personas es indispensable (p. 236).

En resumen, la motivacién intrinseca, debe ser considerada como la
columna vertebral del desempefio del docente en el instituto. Las teorias que
explican el vinculo entre la motivacion y el nivel de desempefio son diversas,
siendo la mas conocida la teoria de las necesidades de Maslow y su piramide de
necesidades, til para explicar la jerarquia de las necesidades y su influencia en
el comportamiento humano. A parte de las necesidades fisiolégicas y las
necesidades de seguridad, las mas basicas del ser humano, las siguientes
necesidades, si deben ser consideradas en un modelo de comportamiento
organizacional del instituto, donde las necesidades sociales, estan relacionadas
con la amistad, participacion, pertenencia a grupos, amor y afecto que satisfaga el
docente dentro del instituto y las necesidades de estima, estan relacionadas con
la forma en que una persona se percibe y evalla, como la autoestima, el amor
propio y la confianza del docente mismo. Sobre las necesidades de
autorrealizacion, el docente las encontraria y aprovecharia en las oportunidades

gue se creen en el instituto para su crecimiento y desarrollo profesional.
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Teoria ERC

Sobre esta teoria, Alderfer (1972) sostiene que las necesidades identificadas por
Maslow se ajustan a solo tres, las cuales son de utilidad para lograr un clima
laboral favorable. EI primer tipo de necesidades, estan clasificadas con la
existencia, referidas al bienestar fisico y relacionadas con las condiciones fisicas
ofrecidas por el instituto para la realizaciébn de las labores académicas. El
segundo tipo de necesidades, son las relaciones, referidas al deseo de interaccion
del docente con otros colaboradores, estableciendo relaciones humanas solidas y
productivas. El tercer tipo de necesidades, son las de crecimiento, referidas al
desarrollo y crecimiento del capital humano fortaleciendo la motivacion intrinseca
del docente mejorando su desempefio laboral en el instituto (Citado en
Chiavenato, 2009, p. 243).

Teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg (1959) la motivacién de los docentes en el instituto dependeria
de dos factores estrechamente relacionados: Los factores higiénicos, referidos a
las condiciones de trabajo que rodean al docente y los factores motivacionales,
referidos al perfil del puesto y a las actividades relacionadas con él. Ambas,
tendrian la capacidad de producir una satisfaccion duradera con una

productividad de excelencia (Citado en Chiavenato, 2009, p. 244).

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

De acuerdo a McClelland (1961), la dinamica del comportamiento humano parte
de tres necesidades basicas. La necesidad de realizacion y de éxito competitivo,
se orienta a la excelencia, pugna por el éxito y realizacién en las relaciones
humanas con determinadas reglas. La necesidad de poder, consiste en el control
de otras personas mediante la modificacion involuntaria de su comportamiento.
Un liderazgo académico efectivo debe tener el poder de influir en el
comportamiento del docente y direccionarlo hacia situaciones competitivas y de
estatus que generen prestigio institucional. Para esto, es necesario satisfacer las
necesidades de afiliacibon, amor y aceptacion existentes en las relaciones
interpersonales entre docentes y directivos académicos (Citado en Chiavenato,
2009, p. 246).
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La fundamentacion desarrollada y presentada a continuacion, se ubica en un
entorno altamente competitivo para todo instituto técnico superior con
aspiraciones de liderar en este sector de la economia nacional. A continuacion,
se analiza y se define cada variable y dimension de acuerdo a los aportes de

diversos autores y estudios que contienen los objetivos mencionados:

Definicion de la variable de clima organizacional

El clima organizacional es un tema superlativo e impulsor para el desarrollo
organizacional hacia niveles de productividad, calidad, competitividad y excelencia
acreditadable. En este estudio, la variable clima organizacional consta de dos
dimensiones: liderazgo directivo y proceso de planeacién estratégica, siendo
necesarios para determinar su nivel de relacion con la variable, desempefio del
docente. Para definir clima organizacional, se considera a Alves (2000), quién

manifiesta que el clima es el:

Resultante de la percepcion que los trabajadores realizan de una realidad
objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de
pertenencia, atmésfera amigable, aceptacion 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 (p. 124).

En este sentido, el clima organizacional y el desempefio del docente
constituyen elementos fundamentales en todo proceso educativo encaminado
hacia la acreditacion de la calidad. Por tal motivo, la informacién que se obtenga
del proceso educativo y de la participacion de ambos elementos resulta valiosa
para un ciclo de mejora continua de todo proceso de ensefianza aprendizaje
significativo, con capacidades de generar en el docente un sentimiento de
pertenencia y plena identificacion con la mision y vision del instituto. La
investigacién de la variable clima organizacional se realiz6 de acuerdo a la
percepcion del docente, relacionada con factores internos y externos, como son:
la motivacion, el comportamiento de otros docentes, la estructura organizacional,
el nivel de comunicacion, respeto mutuo, atmosfera laboral, productividad,

aceptacion, animo mutuo y sensaciéon general de satisfaccion laboral.
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Al respecto, Martin (2000), indica que el clima organizacional o el ambiente

laboral:

Constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestién, ademas de los de innovacion
y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los miembros
de una institucion educativa y a partir del cual se dinamizan las
condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela (p.
104).

El clima organizacional, anteriormente fue estudiado como el medio ambiente

interno. Al respecto, Ivancevich, Lorenzi, Skinner y Crosby (1996), sostienen:

El medio ambiente interno de una organizacién incorpora a los
factores internos de la empresa que influyen directamente en la
manera de realizar el trabajo y en el modo en que se logran los
objetivos. Entre los factores que constituyen el medio ambiente
interno se cuentan los empleados, el ritmo de trabajo, la
disposicion de las oficinas o de la planta productiva, el estilo de

los gestores y el sistema de retribucion (p.84).

Esta influencia es generada de acuerdo a las propiedades motivacionales de cada
ambiente organizacional junto con su tipo de clima organizacional. Al respecto,

Garcia (2007), sostiene:

El clima organizacional a pesar de no poderse tocar ni ver, si se
puede sentir como algo que afecta los comportamientos de las
personas que forman una organizacion, asi como el clima se ve
afectado por la relacion existente entre la organizacién como tal y
sus integrantes. Por lo tanto, y de acuerdo a los expertos, se
pudiera decir que el clima organizacional esta integrado por
muchos elementos entre los cuales se citan: el aspecto individual

de los empleados en el que se consideran actitudes,
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percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, etc.; los grupos
dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion,
normas y papeles; la motivacion, necesidades, esfuerzo y
refuerzo; el liderazgo, el poder, las politicas, la influencia, el estilo;
la estructura; los procesos organizacionales, la evaluacion, el
sistema de remuneracion, la comunicacion y el proceso de toma

de decisiones (p. 160).

Por su parte, Chiavenato (2009), considera que el clima organizacional se refiere

al:

Ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion,
es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades
personales y la elevacion de la moral de los miembros. La calidad
del ambiente psicologico de una organizacion puede ser positivo y
favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo y
desfavorable (cuando es frio y desagradable). En conclusion, el
ambiente existente en una organizacion es como consecuencia

del estado motivacional de las personas (p. 491).

Con respecto al clima organizacional en una institucion educativa superior, se

considera a Sandoval, Magafia y Surdez (2013), quienes sostienen:

El estudio del clima organizacional en las instituciones de
educacién superior resulta interesante por cuanto diversas
investigaciones, realizadas en diferentes contextos y con distintos
instrumentos, han demostrado que existe una relacion directa
entre éste y variables académicas como el rendimiento, la
adquisicién de habilidades cognitivas y el aprendizaje afectivo,
aspectos relevantes para la formacion de la personalidad integral
del individuo (p. 9).
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Para Bermudez, Pedraza y Rincon (2015), el estudio del clima organizacional

representa una forma de:

Aproximarse a esa cotidianidad universitaria, que implica multiples
creencias y valores. Por tanto, conocer los aspectos que lo
caracterizan conlleva a un mayor conocimiento de la institucion,
con lo cual es posible mejorar aspectos administrativos, procesos
de ensefianza, relaciones interpersonales y toma de decisiones,
factores que intervienen en un mejor ambiente. Desde esta
perspectiva, el estudio del clima en las organizaciones educativas
es necesario para la comprension de las mismas y debe ser
considerado un elemento esencial en sus procesos evaluativos (p.
2).

El clima organizacional refleja la interaccion entre las caracteristicas del:

docente, del directivo académico y de la estructura organizacional del instituto.

Caracteristicas generales del clima organizacional

Para conocer las caracteristicas generales del clima organizacional y su impacto
en el desempefio del docente dentro de los procesos de ensefianza aprendizaje,
se considera a Brunet (2004), quién sostiene sobre las caracteristicas que

constituyen el clima organizacional:

Esta constituido por una configuracion de las caracteristicas de
una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un
individuo pueden constituir su personalidad. Estas influyen en el
comportamiento del individuo en su trabajo y se pueden
descomponer dentro de una organizacion en términos de
estructuras, tamafio, modos de comunicacién, estilo de liderazgo
de la direccion, etc. Todos estos elementos se suman para
formar un clima organizacional determinado dotado de sus

propias caracteristicas que representan la personalidad de una
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organizacion e influye en el comportamiento de las personas (p.
4).

La concepcion sobre el clima organizacional y sus caracteristicas que se

adquiera a nivel académico establecera una ruta de progreso en el instituto.

Al respecto, Sandoval (2004), sobre las caracteristicas del clima

organizacional explica:

Son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente. El clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral. EIl clima es una
variable que interviene entre los factores del sistema
organizacional 'y el comportamiento individual. Estas
caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una

seccion a otra dentro de una misma empresa (p. 84).

En la medida en que los lideres directivos designados en instituto técnico
desarrollen caracteristicas favorables para un ambiente laboral positivo, motivador
extrinseco y motivador intrinseco, sinérgico y de compafierismo, fortaleceran las
relaciones humanas existentes en su diversa complejidad, siendo necesario para
tal fin el conocimiento de los diversos tipos de clima laboral. Al respecto, Martin
(2000), en su publicacion sobre clima de trabajo y organizaciones que aprenden,

refiere que los tipos de clima:

Surgen como resultado de la interaccion de tres variables: Causales,
variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion
evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Intermedias, variables reflejan el
estado interno y la salud de una organizacion. Finales, variables dependientes
que resultan del efecto conjunto de las dos precedentes. Estas variables reflejan
los resultados obtenidos por la organizacion (pp. 109-100). Los tipos de clima, se

pueden clasificar de la siguiente forma:
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Clima tipo autoritario

Sistema I. Autoritarismo explotador

Caracterizado por la nula confianza a sus docentes, donde la mayor parte de las
decisiones sobre los objetivos son tomadas de forma centralista y luego sigue un
camino descendente a manera de imposicion. Esto genera una sensacién de
temor, angustia en los docentes y minimas recompensas, quedando la

satisfaccion de las necesidades a nivel psicologico y de seguridad.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista

Caracterizado por la confianza elevada entre lideres académicos y docentes,
donde las decisiones se pueden tomar en diferentes niveles de la pirdmide
organizacional y las recompensas y los castigos son los métodos preferidos para

motivar el buen desempefio de los docentes.

Climatipo participativo
Sistema lll. Consultivo
El directivo académico evoluciona acompafado por un clima participativo con
plena confianza a sus docentes. A pesar que las decisiones son tomadas en el
nivel superior de la piramide organizacional, también se permite la participacion

del docente en temas mas especificos, siendo la comunicacion descendente.

Sistema IV. Participacion en grupo
Caracterizado por la plena confianza entre directivos académicos y docentes. La
toma de decisiones se realiza en toda la organizacién y luego se integran a los

diversos niveles organizacionales. La comunicacion es ascendente y horizontal

El clima Optimo de trabajo en el instituto, requiere de participacion,
comunicacién, compromiso, apertura tecnoldgica, confianza, enriquecimiento
social y cultural, innovacion, transformacion. Por tal motivo, estas caracteristicas
mencionadas constituyen los items de las dimensiones de liderazgo directivo y

proceso de planeacion estratégica.
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Dimensiones de la variable clima organizacional

La primera dimension de la variable clima organizacional, institucional o ambiente
interno de trabajo es el liderazgo directivo. Para tal fin, se cita a Anderson (2010),
quién sostiene que el “liderazgo directivo ejerce una influencia indirecta en el
aprendizaje de los alumnos, a través de su incidencia en las motivaciones,
habilidades y condiciones del trabajo de los profesores, que a su vez afectan los

resultados de los estudiantes” (p. 38).

Adicionalmente, Anderson (2010) profundiza en su modelo de gestién
educativa propuesto en su estudio, promueve el liderazgo directivo como
liderazgo exitoso en el aprendizaje de los estudiantes, justificado por las

afirmaciones (Leithwood, Seashore Louis, Anderson y Wahlstrom, 2004).

La reflexion de esta cita, implica determinar como el liderazgo directivo
refleja sus logros en los indicadores de aprendizaje, por eso se dice que es
transversal a la organizacion, incluyendo el desempefio del docente y de los
estudiantes con cualidades de lideres de conocimientos y aprendizajes con
enfoque de calidad total o integral propios de un sistema educativo creativo e
innovador, creciendo y desarrolldndose bajo los principios de la filosofia kaizen o
de mejora continua, como paradigma a seguir de las organizaciones educativas

lideres en el sector educativo.

Proceso de planeacion estratégica

Al respecto, Anderson (2010), sefala:

La primera de las préacticas del liderazgo directivo consiste en
establecer direcciones, refiere a una serie de practicas en las
cuales el lider se orienta a desarrollar un compromiso y una
comprensién compartida sobre la organizacion, sus actividades y
metas. Tiene como objetivo que las personas que alli trabajan
sientan que realizan su labor en funcidbn de un determinado

propasito o vision (p. 124).
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Segun esta referencia, la planeacion propia del lider académico inicia por
establecer objetivos y estrategias desafiantes y motivadoras para su logro. Sobre

el rol del lider en la planeacion, Alves (2000), refiere que el lider:

Define estrategias proporcionando orientacion a los demas, teniendo vision
de aquello que se puede lograr, o desarrolla una involucracion social y
psicoldgica -cultura de equipo- que permita alcanzar los objetivos definidos en la

estrategia, esto es, motivar, incorporar, recompensar y unificar (p. 125).

Un proceso de planeacion estratégica requiere de claridad, consistencia, y
coherencia en el establecimiento de objetivos y metas para el instituto,
acompafado de su respectiva formulacién de estrategias y politicas. Para este
estudio, la planeacion estratégica es conceptualizada como un proceso
enriquecedor, dindmico, integrador y generador de nuevas capacidades en los
directivos académicos y con la capacidad de definir el rumbo evolutivo de la
gestion académica con indicadores de desarrollo y crecimiento competitivo de

acuerdo a sus factores internos y externos.

Definicion de la variable desempefio del docente
Segun el Concejo Nacional de Educacion (2011), la variable de desempefio

docente:

Fue incorporada en las discusiones educativas latinoamericanas a
inicios de los afios 2000. Sostenemos que son dos las razones
principales de esta irrupcién: la crisis de la identidad de la
profesion docente y la constatacion de los vacios del modelo de
calidad planteado por las reformas neoliberales en educacion de
la década de 1990 (p. 31)

Para comprender la importancia de la segunda variable de esta
investigacion, en primer lugar se considera a Anderson (2010), quién considera

que ‘el desempefio de los docentes se explica como una funcién de sus
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motivaciones y habilidades, asi como también de las condiciones

organizacionales y materiales en las cuales desarrollan su trabajo” (p. 38).

El desempefio del docente influye en el proceso de ensefanza y
aprendizaje, por lo tanto se recomienda el monitoreo de las practicas académicas
de docentes en beneficio de los aprendizajes de los estudiantes. Al respecto,

Rizo (2005), define al desempefio laboral como el:

Desarrollo personal de cualquier profesional pasa no solo por sus
potencialidades derivadas de sus estructuras cognitivas, sus experiencias
pasadas y su repertorio de capacidades, pues, como lo consignd Knox, éste es
muy limitado y restringido al agotamiento de los recursos mentales y emocionales
de las personas, sino que requiere de diferentes estimulos que se pueden obtener
de las apreciaciones que sobre su labor puedan expresarle otros miembros de la
comunidad educativa y de los retos y desafios que le propicien los procesos

evaluativos (p. 154).

Segun Esteve (2005), se requiere una nueva valoracién de la profesién docente,

indicando que esta es:

Siempre una actividad ambivalente. Nos presenta, como en el
mito de Jano —el de las dos caras—, una puerta abierta por la que
podemos entrar o salir. Por una parte, la ensefianza puede vivirse
con optimismo, y convertirse en una forma de autorrealizacién
profesional, ya que en ella podemos darle sentido a toda una vida
(p. 117).

La administracién de la metodologia educativa y de los valores éticos y
morales debe ser de acuerdo al nivel de conocimiento de los estudiantes y su
contexto, para esto se redefine el proceso de ensefianza aprendizaje junto con
sus fines, siendo uno de ellos, orientar las practicas pedagoégicas de los docentes
para lograr mejores indicadores en el proceso mencionado. Al respecto, Anderson
(2000), en una interesante propuesta explica que para:
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Desarrollar a los docentes y motivarlos, el lider debe mostrar una actitud de
confianza hacia ellos y hacia sus capacidades, despertando asi, tanto su iniciativa
y disposicion para la toma de riesgos, como una apertura a nuevas ideas y formas
de hacer (p. 42).

Por otro lado, Parra (2005), sobre las condiciones de trabajo para ejercer la

labor docente, manifiesta:

En las ultimas décadas, en forma progresiva y sostenida, se
vienen acumulando conocimientos y puntos de vista acerca de la
importancia que tienen las condiciones de trabajo en que se
realiza la préactica de la docencia y el impacto de las mismas
sobre la calidad y condiciones de vida de los trabajadores y
trabajadoras docentes (p. 134).

Como complemento a las definiciones de desempefio del docente, se cita la
evaluacion del desempefio del docente, por ser de suma importancia al igual que
la evaluacion del aprendizaje del estudiante. Ambos son complementarios, para
obtener mejores indicadores de satisfaccion en el servicio educativo que brinda el
instituto. Al respecto, Valdés (2009), define a la evaluacion del desempefio

docente como el:

Conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi como de métodos,
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los alumnos,
sus padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados entre si,
contribuyen a recoger y sistematizar la informacién que previamente se ha
considerado relevante a los efectos de alcanzar juicios justificados de valor sobre
la calidad del desempefio profesional de estos ultimos. Tales juicios de valor
deben tomarse en cuenta a efectos de cualquier decisién que se adopte sobre la

situacion laboral de los docentes y su plan de capacitacion profesional (p.13).

La evaluacion del desempefio docente se aborda desde dos perspectivas
principales, una se limita a estudiar lo que el profesor hace en sus horarios de
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trabajo al interior de las instituciones, mientras que la otra analiza el trabajo
profesoral en funcion de los resultados de aprendizaje de sus estudiantes (Rizo,

2005, p. 151). Ambas perspectivas son de importancia para esta investigacion.

Dimensiones del desempefio del docente

Segun Minedu (2012), existen tres dimensiones especificas de la docencia. La
primera es la dimensidbn pedagodgica, nucleo de la profesion docente,
representado por la teoria-practica de los conocimientos pedagodgicos para
cumplir su rol docente. La segunda, es la dimension cultural, referida a la
necesidad de conocimientos amplios de su entorno sobre aspectos econémicos,
politicos, sociales, culturales e histéricos de acuerdo a un contexto local, regional,
nacional e internacional con el propoésito de trasladarlos al .aprendizaje de sus
estudiantes. Y la tercera dimension, es la politica, referida al compromiso del
docente con la formacién de sus estudiantes como personas y ciudadanos con

solidez en sus valores éticos, morales y religiosos.

Motivacién profesional docente

La motivacion, valorada como fuente estratégica de energia, mueve a un docente
a elegir y realizar una accion determinada de acuerdo a una situacion especifica
en pro de la eficiencia y eficacia de logros académicos deseados. Al respecto,

Anderson (2010), sostiene:

La influencia del liderazgo directivo sobre el mejoramiento escolar
consiste esencialmente en comprometerse y ejecutar practicas
que promueven el desarrollo de estas tres variables mediadoras:
las motivaciones de los maestros, sus habilidades y capacidades
profesionales, y las condiciones de trabajo en las cuales realizan

sus labores (p. 38).

Por su lado, Martin (2000), define a la motivacion como el:

Grado en que se encuentra motivado el profesorado en el centro
en que desempefa su actividad profesional. Grado de satisfaccion
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del profesorado. Grado de reconocimiento del trabajo que realiza
en el centro, visto desde todos los sectores. Percepcion del
prestigio profesional, grado en que cree que se valora su

profesionalidad. Grado de autonomia en el centro (p. 115).

La motivacion intrinseca, es la ideal para mejorar el desempefio del docente,
ya que se orienta a su satisfaccion personal y profesional, superando a la
motivacion extrinseca, debido a su gran fortaleza en un proceso exigente de

cambio organizacional y de materializacion efectiva de objetivos académicos.

Procesos de ensefianza aprendizaje

En todo proceso de ensefianza aprendizaje, ambas motivaciones coexisten
fuertemente fusionadas en base a la autoestima del docente. Ensefiar es
favorecer la construccion de conocimientos de tipo informativo y formativo a los
alumnos y aprender es adquirir conocimientos, no solo de tipo informativo sino

también formativo.

El éxito en los estudios técnicos superiores, requiere de una correcta
valoracion y reconocimiento; con un lenguaje asertivo y alentador. Cuando este
éxito no se logre, se requiere de la asertividad para evitar situaciones de
verglienza y humillacién, que afecten la autoestima del alumno y del docente. Al

respecto, Anderson (2010), afirma:

Los directores y equipos mas efectivos tratan de desarrollar su
capacidad y la capacidad de los docentes para recoger y utilizar
datos sobre los resultados de aprendizaje y de otras dimensiones
del comportamiento, junto con caracteristicas de los estudiantes

gue estan afectando su aprendizaje (p. 46).

El mismo autor, también resalta la labor del equipo académico en este

proceso, indicando que en esta dimension se debe mas:
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Crear las condiciones de trabajo (tiempo, asistencia técnica,
expectativas) para que la evaluacion colectiva y permanente del
progreso de los aprendizajes llegue a ser una norma
institucionalizada en el trabajo de los docentes, y para que haya
un seguimiento con los alumnos de parte de los docentes basado
en estas evaluaciones (p. 47).

En un proceso de ensefianza aprendizaje, el protagonista principal es el
aprendiz, este a su vez requiere de un docente facilitador de aprendizajes para
gue sus alumnos sean los verdaderos constructores de sus propios conocimientos
mediante la lectura, participacion en debates, intercambio de experiencias y
opiniones con sus compaferos y el docente en un proceso donde existan buenas
relaciones humanas, buena planeacion, correcta direccion y evaluacion objetiva
por los lideres académicos. Ademas, es muy importante construir vinculos
cognitivos, afectivos, emocionales, culturales y sociales entre todos los
participantes con una adecuada valoracion y gestion de conflictos. En este
estudio, se considera relevante el aporte de Miklos (1999), quién sefiala sobre los

procesos de ensefianza aprendizaje:

La innovacion en la actualidad remite al campo de la tecnologia y al cambio
tecnologico, que esta centrado en el hallazgo de conocimientos, habilidades y
actitudes mas précticos para obtener resultados al menor costo y tiempo posibles.
Es una teoria que sefala que el aprendizaje es un proceso que consiste en la
acumulacion de informacién la cual se va organizando en nuestras estructuras
cognoscitivas 0 esquemas, de manera que éstas se van enriqueciendo y
estructurando hasta llegar a unos niveles de afinamiento que son caracteristicos

de los sujetos expertos (p. 1).

La administracion del desempefio del docente, impacta en el nivel de
servicio educativo técnico superior. Por lo que, se complementa esta variable con

la evaluacion del desempeiio docente. Al respecto, Valdez (2009), manifiesta:
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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 (p.
13).

Los indicadores de satisfaccién del desempefio del docente, son de mucha
utilidad para mejorar las capacidades competitivas de la organizacién educativa
en el sector. Al respecto, Lebn (2016), presidenta de la Asociacion de Institutos y

Escuelas Superiores del Peru, expresa:

Para este afo la apuesta de los institutos sera mucho mas ambiciosa y
buscara captar mas mercado dado el nuevo marco legal que esperan se apruebe.
El numero de matriculados se recuperd en el 2015 y alcanz6 casi los 400,000
estudiantes pero las empresas del sector educacion estan decididas a apostar por

una mayor torta del mercado.

1.3. Justificacion

Justificacién tedrica
Esta investigacion, tienen como propdésito explicar y valorar de manera tedrica y
objetiva un modelo de gestibn de clima organizacional que direccione el

comportamiento y desempefio de los docentes y de los directivos académicos.

Esta esta investigacion, esta enriquecido con el analisis de las diversas
teorias, desde la escuela clasica hasta la escuela de contingencias con la
finalidad de identificar los reactivos por cada dimension mas apropiados de
acuerdo al criterio y experiencia académica de 16 afios de educacion técnica
superior, lograda por el investigador. Los tdpicos o items obtenidos después de

una interesante y significativa investigacion, son: liderazgo directivo, habilidades
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directivas, estructura organizacional, procesos de comunicacién efectiva, gestion
del cambio, gestion de conflictos, motivacion profesional, entre otros, con la
finalidad de fortalecer el desempefio del docente como eje estratégico en todo

proyecto educativo de similares caracteristicas.

Justificacién practica

Los resultados obtenidos en este estudio, orientan a las estrategias de
posicionamiento y reposicionamiento de un proyecto educativo en base a las
ventajas que se obtienen a través de una buena gestion del clima organizacional
en las instituciones educativas que pretendan lograr capacidades de anticipacion
y respuesta a nuevas exigencias legales, de gestion, técnicas, sociales y
culturales en un mercado emergente, de esta forma, garantizar resultados
convincentes en términos de rentabilidad de la inversion, posicionamiento y
reposicionamiento de marca, prestigio institucional y reconocimiento en el
mercado, de acuerdo a una vision estratégica del negocio y en base al

desemperio de sus docentes.

Desde lo pedagogico, la importancia de los resultados obtenidos, son utiles
para la aplicaciébn como guia practica en procura de un mejor desempefio de los

docentes y de los lideres académicos, materializado en el desarrollo institucional.

Justificacién metodolégica

Las técnicas e instrumentos aplicados en esta investigacion, pueden ser aplicados
en préximas investigaciones similares. Esto debido a que en su desarrollo
metodoldgico, se aplicd dos cuestionarios, uno sobre clima organizacional y el
otro sobre desempefio del docente. Las dimensiones del clima organizacional
son el liderazgo directivo y el proceso de la planeacion estratégica. La
metodoldgica aplicada en este estudio guarda relacion con los afios de
experiencia docente y como directivo académico del investigador en diversos
institutos técnicos de Lima, por ende mantiene la expectativa de que sea valorada
como una gran herramienta metodologica por su utilidad para mejorar la
prestacion de servicios académicos en un instituto técnico. Ademas, es necesario

mencionar que los cuestionarios fueron validados por tres expertos en gestion del
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talento humano y relacionados con los procesos de formacion técnica, profesional

y especializacion.

Justificacion social

Mediante esta investigacion, se aporta a la sociedad un modelo de gestion del
clima organizacional de acuerdo a la caracterizacion de cada instituto técnico y
expresada en su propuesta de valor, orientada a la mejora continua del
desemperio del docente y al impacto positivo en una sociedad emergente con una
fuerte necesidad de contar con una generacion de jovenes profesionales técnicos
con elevadas competencias de empleabilidad, emprendimiento y liderazgo de
influencia en el desarrollo de econdémico, cultural, ambiental, histérico y social de

su territorio y comunidad.

Problema de investigacion
La descripcion de la realidad problematica en esta organizacion educativa, se
realiza en funcidbn de los factores que limitan su desarrollo y crecimiento

competitivo en el sector. Al respecto, Martin (2000), sefala:

Las organizaciones educativas son entendidas como el lugar en el
gue confluyen todos los elementos y los factores del sistema, y
estan ubicadas en contextos complejos y cambiantes con los que
deben convivir y a los que deben respuestas. El clima o ambiente
de trabajo constituye uno de los factores determinantes y facilita,
no solo los procesos organizativos y de gestion, sino también de

innovacion y cambio (p. 103).

Sobre la percepcion del clima organizacional en el instituto técnico, Chiavenato
(2009), afirma:

El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion. El concepto de clima organizacional abarca una

amplia gama de factores ambientales que influyen en la
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motivacion. Se refiere a las propiedades motivacionales del
ambiente de la organizacién, es decir, a aquellos aspectos de la
organizacion que provocan distintas clases de motivacion en sus

miembros (p. 261).

La interaccion de estos factores motivacionales en el instituto se caracterizan
por generar deficientes relaciones cordiales entre empleador y empleado, el
empoderamiento de los empleados administrativos es limitado, existencia de
limitados recursos del directivo académico para la motivacion y estimulacién de
trabajo en equipo, disminucion de la motivacién y pro actividad en el docente,
procesos y procedimientos mal disefiados, elevada rotacién del personal,
existencia del sintoma burnout en los colaboradores debido a la mala gestion de
los conflictos, no se cuenta con una estructura organizacional agil en sus
procesos, la misma que afecta la comunicacion en la organizacién y la
disponibilidad de recursos y herramientas para cada sesidbn académica,
desbalance entre las relaciones informales sobre las relaciones formales, practica
del nepotismo, politicas rigidas en la gestién del recurso humano, duplicidad de
funciones, cambio de personal sin previo aviso, deficiente direccidn estratégica sin
metas ni objetivos claros, confianza limitada entre directivo académico y docente,
motivacion interna inferior a la motivacion externa del colaborador, los directivos
toman la mayor parte de las decisiones sin la inclusion del docente, evaluacion del
desempefio docente sin planificacion y con limitada confianza de los docentes,

minima participacién docente en las actividades institucionales no académicas.

En cuanto a la variable, desempefio del docente, se observa la
comunicacion deficiente entre docentes y directivos académicos con repercusion
negativa en el desempefo y motivacion de los docentes junto con un sistema de
reconocimiento y recompensa deficiente para el esfuerzo diario por mejorar las
condiciones de trabajo. Asimismo, existe limitado conocimiento del perfil del
docente en la institucion lo que genera en el docente presente un comportamiento
incorrecto frente a los alumnos, limitadas competencias blandas del docente,
especificas y técnicas, recursos metodoldgicos limitados, deficiente nivel de

investigacion y actualizacion de contenidos, minimo rol de facilitador de
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aprendizajes, por el contrario se muestra como un dictador de temas, manejo
inadecuado de sus emociones, evaluaciones informales y no planificadas de los
estudiantes, habilidades pedagogicas escasas en algunos docentes, limitado
dominio de herramientas tecnoldgicas, relaciones interpersonales negativas con
los alumnos, desmotivacion del docente sobre nuevas capacitaciones
metodoldgicas, indiferencia en el proceso de toma de decisiones estratégicas,
existencia de conductas que atentan con las buenas practicas educativas, como
agresiones verbales y no verbales, débil actualizacion de capacidades
pedagdgicas, irresponsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, emociones
negativas para una mejor autoestima, limitada pro actividad, algunas veces

rechazan el cambio y tienen poco espiritu competente.

En lo que respecta a la interaccion entre variable clima organizacional y
desempeiio del docente, esta se caracteriza por una actitud y comportamiento
conformista de los docentes motivado por su nivel de percepcion de clima
organizacional. Como sefiales o sintomas de esta interaccién se menciona a los
procesos y procedimientos mal disefiados que no contribuyen con la estimulacion
del desempefio docente, la elevada rotacion del personal interfiere en el
desarrollo de las habilidades del docente, la estructura organizacional frena el
desarrollo profesional del docente, la gestion de conflictos del liderazgo directivo
influye en el clima organizacional y no motiva el éptimo desempefio del docente,
la comunicacion y las relaciones interpersonales no promueven un ambiente
laboral estimulante hacia nuevas metodologias de ensefianza y aprendizaje
permaneciendo las tradicionales con acceso limitado a cualquier tipo de
informacion sin adaptacién a nuevas exigencias para ofrecer a los estudiantes
una propuesta de valor disruptiva y servir como un medio para el intercambio de

ideas, identificacion de problemas y circulos de calidad.

1.4. Problema general

¢, Cudl es la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio del

docente en un instituto técnico de Lima, noviembre 20167
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Problemas especificos
Problema especifico 1
¢, Cual es el nivel de clima organizacional del docente en un instituto técnico de

Lima de acuerdo a su edad, género y afios de docencia técnica?

Problema especifico 2
¢, Cual es el nivel que existe entre el desempefio del docente en un instituto

técnico de acuerdo a su edad, género y afios de docencia?

Problema especifico 3
¢, Cual es la relacion existente entre el liderazgo directivo y el desempefio del

docente en un instituto técnico de Lima?

Problema especifico 4
¢, Cual es la relacion existente entre el proceso de planeacion estratégica y el

desemperio del docente en un instituto técnico de Lima?

Problema especifico 5

¢Cual es la relacibn que existe entre el clima organizacional y la motivacion
profesional del docente en un instituto técnico de Lima?

¢, Cudl es la relaciéon que existe entre el clima organizacional y los procesos de

ensefianza aprendizaje en un instituto técnico de Lima?

1.5. Hipotesis

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio del

docente en un instituto técnico de Lima.

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la edad, sexo y afios de

docencia técnica del docente en un instituto técnico de Lima.
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Hipotesis especifica 2
Existe relacion significativa entre el desempefio del docente y la edad, sexo y

anos de docencia técnica del docente en un instituto técnico de Lima.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y el desempefio del

docente en un instituto técnico de Lima.

Hipodtesis especifica 4
Existe relacion significativa entre el proceso de planeacion estratégica y el

desemperio del docente en un instituto técnico de Lima.

Hipodtesis especifica 5
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion

profesional del docente en un instituto técnico en Lima.

Hipotesis especifica 6
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y los procesos de

ensefianza aprendizaje en un instituto técnico de Lima.

1.6. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio del

docente en un instituto técnico de Lima, noviembre 2016.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar el nivel de clima organizacional del docente segin su edad, sexo y

anos de docencia en un instituto técnico de Lima.
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Objetivo especifico 2
Definir el nivel de desempefio del docente segun su edad, sexo y afios de

docencia en un instituto técnico de Lima.

Objetivo especifico 3
Establecer el nivel de relacién entre el liderazgo directivo y el desempefio del

docente, en un instituto técnico de Lima.

Objetivo especifico 4
Descubrir la relacién existente entre el proceso de planeacion estratégica y el

desemperio del docente en un instituto técnico de Lima.

Objetivo especifico 5
Deducir el nivel de relacion entre el clima organizacional y la motivacion

profesional del docente en un instituto técnico de Lima.

Objetivo especifico 6
Determinar la relacién existente entre el clima organizacional y los procesos de

ensefianza aprendizaje en un instituto técnico de Lima.



ll. Marco metodoldgico
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Definicion conceptual

Clima Organizacional

Segun Fourgous e lturralde (1991), el clima organizacional es “el conjunto de

caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la organizacion,

percibidas por los individuos pertenecientes a la organizacion, que sirven para

darle una cierta personalidad y que influyen en el comportamiento y las actitudes

de sus miembros” (Citado en Alves, 2000, p. 124). Las dimensiones del clima

organizacional son: liderazgo directivo y procesos de planeacion estratégica.

Desempefio del docente

Al respecto, Anderson (2010), afirma:

Con respecto

sostiene:

El desempefio de los docentes se explica como una funcion de
sus motivaciones y habilidades, asi como también de las
condiciones organizacionales y materiales en las cuales
desarrollan su trabajo. Este ultimo factor incluye las condiciones
internas que corresponden al aula de clase y a la escuela como
organizacion, y también las condiciones externas que son

susceptibles a la influencia de las acciones del directivo escolar
(p. 38).

a las habilidades del directivo académico, Anderson (2010),

Esta categoria refiere a la habilidad del lider para potenciar
aquellas capacidades y habilidades de los miembros de la
organizacidbn necesarias para movilizarse de una manera
productiva hacia la realizacion de las metas comunes. Las
practicas concretas son (1) la atencion y el apoyo individual a los

docentes, (2) su estimulacion intelectual, y (3) la provision de
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modelos de actitud y de comportamiento consistentes con la
realizacion de dicha vision y metas (p. 41).

Las dimensiones de la variable desempefio del docente son: motivacion

profesional y procesos de ensefianza aprendizaje.

Docente

Valorado en este estudio, como el verdadero protagonista de los cambios en
beneficio de una sociedad, se considera a Luna (2005), quién afirma que “el
maestro, por su alta responsabilidad en el aula, se erige como uno de los
elementos esenciales de los cambios, pero también puede constituirse, en factor
de estancamiento” (p. 172). El docente del instituto técnico estuvo caracterizado

por su edad, sexo y afios de docencia técnica superior.

2.2. Operacionalizacion de las variables de estudio

Segun Carrasco (2009) se trata de un proceso metodolégico que descompone
deductivamente las variables que componen el problema de investigacion, desde
lo mas general a lo mas especifico; dividiendo las variables complejas en
dimensiones, areas, aspectos, indicadores, indices, subindices, items; mientras
qgue las variables concretas solo en indicadores, indices e items, siendo Gtil para

la matriz de consistencia de la variables y dimensiones, ver anexo N° 01.



Tabla 1

Referencias bibliograficas de las variables y dimensiones de estudio
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Variables Dimensiones Autor Fuente
Forgous e lturralde (1991) Revista de Psicologia del Deporte
Liderazgo citado por Alves, J. 2000. Vol. 9, nam. 1-2.
directivo Revista Psicoperspectivas. Individuo
Clima Stephen Anderson (2010) y Sociedad, V. 9, N. 2
Organizacional Proceso de Revista Psicoperspectivas. Individuo
planeacion Stephen Anderson (2010) y Sociedad, V. 9, N. 2
estratégica
Revista Psicoperspectivas. Individuo
Motivacion Stephen Anderson (2010) y Sociedad, V. 9, N. 2
~ profesional Revista Psicoperspectivas. Individuo
g)glsg(r)ncp;ir:g Stephen Anderson (2010) y Sociedad, V. 9, N. 2
Procesos de Revista Psicoperspectivas. Individuo
ensefanza Stephen Anderson (2010) y Sociedad, V. 9, N. 2
aprendizaje
Tabla 2
Operacionalizacion de las variables y dimensiones
Variables Dimensiones Indicadores Items Valores
Habilidades Directivas 1,2,3 i/“iy Bajo
Liderazgo Procesos de comunicacion  4,5,6 Bajo = 2
directivo Gestion del Cambio 7,8,9 S%gular
Gestion de conflictos 10,11,12 Alta=4
Cllma_ . Pro_ce_so de toma de 13.14,15 E/Iuy Alta
organizacional decisiones =5
Proceso de Asignacién de actividades
planeacion recgrsos y 16,17,18
estrategica Condiciones de trabajo 19,20,21
Compromiso 22,23,24
Responsabilidad Funcional 1,2,3
Motivacién ~ Competencias 45,6
profesional  Apertura a la tecnologia 7,8,9
Estructura Organizacional 10,11,12
Interaccion docente alumno  13,14,15
Desempefio del Procesos de Metodo_s ~ activos de 16.17,18.19.20
docente ~ aprendizaje
ensenanza Indicadores de ensefianza
aprendizaje o 21.22.23
aprendizaje
Empleabilidad 24,25,26
Sexo Masculino (M)=1
Docente Femenino (F) =2
20-30 =1
Edad 31-41 =2
Masde 41 =3
Afios de
docencia éio - ;
Técnica -

Mas de 11 =3
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2.3. Metodologia

De acuerdo a Salkind (1999) la investigacidn es probabilistica de tipo hipotético
deductivo, correlacional, cuantitativo, descriptivo, no experimental, ya que la
informacion se recolectoé sin manipular el contexto y solo se centré en recolectar
datos descriptores de la situacibn objetiva al momento de aplicar cada
cuestionario. La investigacion proporciona indicios de la relacion que podria existir
entre ambas variables y sus dimensiones obteniéndose datos para predecir un

resultado especifico.

2.4. Tipo de estudio

Supo (2010) médico de profesién, investigador cientifico y profesor universitario
en sus archivos de video sobre seminarios de investigacion, sostiene que todos

los estudios deben ser clasificados en algunas de las opciones siguientes:

Cuantitativo, de acuerdo a Hernandez, Collado y Baptista (2003), este tipo de

investigacion:

Ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas
ampliamente, nos otorga control sobre los fendmenos y un punto
de vista de conteo y magnitudes de éstos. Asimismo, nos brinda
una gran oportunidad de réplica y un enfoque sobre puntos
especificos de tales fenOmenos, ademas de que facilita la

comparacion entre estudios similares (p. 19).

El andlisis cuantitativo se realizd6 en funcién de las variables de clima

organizacional y desempefio del docente.

Prospectivo, los datos necesarios para el estudio fueron recogidos de
fuentes primarias durante el mes de noviembre del afio 2016, con la

observaciéon de ciertos factores interrelacionados. Previo a esta accion, se
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formul6 un plan para la investigacion con el respectivo control del sesgo por parte
del investigador.

Transversal, la medicion en este estudio se realiz6 una sola vez durante el
mes de noviembre tanto de las variables junto con sus dimensiones, para luego

continuar con su descripcion o andlisis.

Analitico, este estudio estadistico y analitico de contrastacion de hipétesis
pretende determinar el nivel de relacion existente entre dos variables, como son el

clima organizacional y desempefio del docente.

Correlacional, de acuerdo a Hernandez, Collado y Baptista (2010), la

finalidad de este estudio es:

Conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o
mas conceptos, categorias o0 variables en un contexto en
particular. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de
asociacion entre dos o mas variables, miden cada una de ellas
(presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan
la vinculacién. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis

sometidas a prueba (p. 81)

Por otro lado, este tipo de estudios tienen como propdsito medir la relacion
gue existe entre dos 0 mas conceptos o variables en un contexto en particular y
gue tienen una relacién con el objeto a ser investigado. En ocasiones solo se
analiza la relacion entre dos variables, pero frecuentemente se estudian

relaciones entre mas variables (UNISO, 2011, p. 13).

2.5. Disefio de lainvestigacion

Esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional porque esta orientada a
conocer el grado de relacidn que existe entre el clima organizacional y el

desempefio del docente. Ademas, es de corte transversal y no experimental
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(Salkind, 1999). Gréaficamente se denota con el siguiente diagrama de disefio

correlacional:

Donde:

Ox : variable clima organizacional

Oy : variable desempefio del docente
r : relacion entre variables

Dn: dimensién de cada variable

2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

El Instituto de Educacion Superior Avansys es una institucion con 33 afios de
experiencia, que cuenta con el respaldo y el respaldo del Grupo ElI Comercio y del
Banco Mundial. Tiene la mision de formar profesionales técnicos con las
competencias de liderazgo en el mundo laboral, para esto brinda una oferta
educativa amplia, innovadora y de calidad en continuo vinculo con el mundo
empresarial. La poblacion de docentes considerados en este estudio esta
conformada por 97 docentes programados al 18 de agosto del 2016, con una
carga académica igual o superior a 17 horas académicas a la semana, siendo su

caracterizacion la edad, sexo y afios de docencia técnica.

Muestra

La muestra se determina a partir de la poblacion cuantificada, cuando es
imposible medir cada una de las unidades de la poblacién, debiendo ser la
muestra representativa (Tamayo, 2004, p. 176). Para determinar el tamafio de

muestra se aplica la siguiente férmula
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Z*pq N

e’ (N-1) + Z* pq

Donde:

n: Tamafo de muestra

p: Variabilidad positiva, p = 0.5

g: Variabilidad negativa, q = 0.5

e: Error Estandar, e=0.05

z: Valor de "z" para 95% de confianza es igual a 1.96

N: Poblacién de docentes activos al 18 de agosto del 2016 / N=97 y muestra de n:

60 docentes.

Criterios de seleccidén

Inclusidn

Docente programado para el semestre 2016-2, al 18 de agosto del 2016 con una
programacién minima de 17 horas académicas.

Docente con un minimo de un afio como docente en educacion técnica superior.
Docente con un minimo de un afio de experiencia profesional.

Docente con un minimo de un semestre de dictado en el instituto.

Docente ubicable personalmente, via correo o teléfono.

Exclusion

Docente con experiencia profesional no relacionada con la docencia o gestion de
recursos humanos.

Docente que también realice labores administrativas.

Docente con condicién de no ratificado.

Muestreo
Para este estudio se utilizé el muestro probabilistico, aplicando la formula para el
calculo del tamafio muestral, donde todos los docentes que conforman la

poblacién tuvieron la misma posibilidad de ser elegidos. Ademas, es un muestreo
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aleatorio estratificado ya que se analizé un estrato conformado por una poblacion

de docentes que cumplié con determinadas caracteristicas de inclusion.

Los métodos de muestreo probabilisticos mas utilizados son: el muestreo al
azar simple, muestreo al azar sistematico, muestreo estratificado, muestreo por
areas o conglomerados (Ferrer, 2010). De estos métodos, la seleccién de los
docentes participantes en el estudio se realizé por el método muestreo aleatorio

simple.

Segun esta técnica de muestreo, todos los docentes que forman la poblacion
de estudio y que ademas se ubican en el marco muestral, tienen idéntica

probabilidad de ser seleccionados para la muestra mediante un sorteo.

2.7. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta junto con el instrumento de investigacion
llamado cuestionario. Los cuestionarios fueron utilizados para obtener los datos
cualitativos suministrados por los docentes segun su percepcion sobre cada uno
de los reactivos, contenidos en cada variable de estudio y posteriormente fueron
procesados de forma cuantitativa.

Al respecto, Casas, Repullo y Donado (2002), expresan que la “técnica de la
encuesta es ampliamente utilizada como procedimiento de investigacién, ya que
permite obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz” (p. 143). Sobre los
beneficios del cuestionario, estos mismos autores, indican que el cuestionario
‘recoge de forma organizada los indicadores de las variables implicadas en el

objetivo de la encuesta”.

Por tal motivo, para esta investigacion se disefidé un cuestionario organizado
y estructurado con los siguientes componentes: solicitud de cooperacion,
instrucciones de llenado, el area de informacion solicitada, los datos de
clasificacion, y el area de identificacion. Los datos de clasificacion comprenden

identificacion del encuestado por sexo, edad y afios de docencia técnica. El
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cuestionario consta de dos areas de informacion solicitada, un poco cada variable
de estudio. La primera contiene 24 items distribuidos uniformente entre las
dimensiones de liderazgo directivo y procesos de planeacion estratégica. La
segunda comprende 26 items distribuidos a razén de 12 para la dimension de
motivacion profesional y 14 items para la dimension procesos de ensefianza
aprendizaje. Se utilizé la escala de Likert para las respuestas: “muy bajo (1), bajo
(2), regular (3) alto (4), muy alto (5)”.

Tabla 3

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento

V1 Clima Organizacional Encuesta Cuestionario

V2 Desempefio del Docente Encuesta Cuestionario

Validez de los instrumentos de investigacion

Este aspecto de la investigacibn esta en conformidad con las condiciones
pertinencia, coherencia y consistencia de los datos. Sobre la validacion del
instrumento. Hernandez et al. (2010), sefialan que “la validez es el grado en que

un instrumento en verdad mide la variable que busca medir”.

Los instrumentos cuentan con validez de constructo, por guardar relacion
con el marco teérico, validez de contenido por su claridad y comprension de la
semantica y lenguaje utilizados en cada uno de los items, ademas de la validez
de criterio por su comparacion con fenémenos de facil observacion. Se utilizé dos
cuestionarios, cada uno validado por tres expertos en el tema. EIl primero, mide la
variable clima organizacional con sus dimensiones de liderazgo directivo y
proceso de planeacion estratégica, cuenta con 24 reactivos. El segundo, mide la
variable desempefio del docente, con sus dimensiones motivacién profesional y
procesos de ensefianza aprendizaje, comprende 26 reactivos. Los resultados
obtenidos, segun el juicio de los expertos arrojan un V de Aiken=1, tal como se

muestra en los anexos N°: 02 y 03.
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Resultado de la validez mediante juicio de expertos del cuestionario de clima

organizacional

Experto Especialidad Validez
Resultado
1. Mg. Félix Caycho Valencia Metodologia de la investigacion 1 Aplicable
2. Mg. Jesus Flores Coral Gestion del Talento Humano 1 Aplicable
3. Mg. Victor Castafieda Guzman Gestién de Recursos Humanos 1 Aplicable

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 5
Resultado de la validez mediante juicio de expertos del cuestionario desempefio
del docente
Experto Especialidad Validez
Resultado
1. Mg. Félix Caycho Valencia Metodologia de la investigacion 1 Aplicable
2. Mg. Jesus Flores Coral Gestion del Talento Humano 1 Aplicable
3. Mg. Victor Castafieda Guzman Gestién de Recursos Humanos 1 Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Sobre la confiabilidad de un instrumento de investigacion, Kerlinger y Lee (2002),

sefalan:

Una definicion técnica de confiabilidad que ayuda a resolver tanto
problemas teéricos como practicos es aquella que parte de la
investigacion de qué tanto error de medicién existe en un
instrumento de medicién, considerando tanto la varianza
sisteméatica como la varianza por el azar. Dependiendo del grado
en que los errores de medicion estén presentes en un instrumento
de medicion, el instrumento sera poco o mas confiable (Citado en
Quero, 2010, p. 248).

La confiabilidad de los instrumentos se obtuvo mediante la repeticion de los

mismos resultados, en mas de una aplicacion y en las mismas circunstancias;

obteniendo ademas de consistencia, congruencia y estabilidad de una medicion a

otra. La confiabilidad, se bas6 en un modelo de consistencia interna ideal para
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medir la correlacion entre las variables aplicando la escala de Likert: 1,2,3,4y 5,y
con niveles de muy bajo, bajo, regular, alto y muy alto. El grado de confiabilidad
obtenido, después de aplicar los cuestionarios a 10 docentes en la prueba piloto
fue de a.c.= 0,955 para el cuestionario de clima organizacional y a.c.=0,933 para
el cuestionario de desempefio del docente, es decir se obtuvo excelente
confiabilidad. Segun, se muestra en los anexos N° 04 y 05, en la base de datos
piloto, mostrada en el anexo N° 06 y en el informe de confiabilidad, mostrado en el

anexo N° 07.

Tabla 6

Parametros de confiabilidad de instrumentos de investigacion

Valores Grado de confiabilidad

0.53 a menos

Confiabilidad nula

0.54a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable

0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Mejia M., Elias (2005).Técnicas e instrumentos de investigacién. UNMSM.

El célculo del alfa de Cronbach se realizé aplicando la siguiente formula:

k
X=i—
k-1

< 2
2 St
St
Donde:

K = Numero de item

Si = Varianza del instrumento
St< = Varianza de la suma de los item

Estadistico de fiabilidad de los instrumentos

Clima organizacional Desempefio del docente

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,933 26

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,955 24

En la investigacion se utilizd una ficha técnica para cada instrumento de
investigacion o cuestionario. La primera ficha, corresponde a la variable clima

organizacional y se elabor6 en base a la ficha de clima y participacion elaborada
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por Mario Martin Bris (1994) en su investigacion doctoral titulada “Participacion y
clima en el ambito escolar”. EIl objetivo de esta ficha fue identificar el nivel del
clima organizacional en el instituto, considerando para esto dos dimensiones de
estudio como son: liderazgo directivo y planeacion estratégica. Para la medicion
de la primera dimensién se utilizd 12 items, con los siguientes indicadores:
habilidades directivas, procesos de comunicacion, gestion del cambio y gestion de
conflictos. De igual forma, para la segunda dimension, se utilizd 12 items, con los
siguientes indicadores: proceso de toma de decisiones, asignacion de actividades
y recursos, condiciones de trabajo y compromiso. El cuestionario fue aplicado a
los docentes del instituto que cumplieron con los criterios de inclusién, por un
tiempo aproximado de 10 minutos. Se utilizoé la escala de Likert, de acuerdo al

detalle que se muestra en el anexo N° 08.

La segunda ficha, corresponde a la variable desempefio del docente y se
elaboré en base a la investigacion realizada por Héctor Valdés Veloz (2009),
titulada “Manual de buenas practicas de evaluacion de desempefio profesional de
los docentes”. El objetivo de esta ficha fue identificar el nivel de percepcion del
desempeiio del docente en el instituto, considerando para esto dos dimensiones
de estudio como son: motivacion profesional y procesos de ensefianza
aprendizaje. Para la medicion de la primera dimensién se utilizé 12 items, con los
siguientes indicadores: responsabilidad funcional competencias, apertura a la
tecnologia y estructura organizacional. Para la segunda dimension, se utiliz6 14
items, con los siguientes indicadores: interaccion docente alumno, métodos
activos de aprendizaje, indicadores de ensefianza aprendizaje y empleabilidad. El
cuestionario fue aplicado a los docentes del instituto que cumplieron con los
criterios de inclusion, por un tiempo aproximado de 10 minutos. Se utilizo la

escala de Likert, de acuerdo al detalle que se muestra el anexo N° 09.

2.8. Métodos de andlisis de datos

Posterior a la aplicaciéon de los cuestionarios, se codificd la informacién para
agrupar los datos cualitativos obtenidos y convertirlos en datos cuantitativos. El

almacenamiento de los datos se realiz6 en una base de datos en Ms. Excel,
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procesandolos en tablas y gréficos de cada una de las variables y de acuerdo a
métodos estadisticos con el objetivo de conocer las tendencias, regularidades
conclusiones de relacibn o correlacion entre las variables, asi como la

comparacion de los resultados con las hipotesis planteadas en esta investigacion.

Sobre la estadistica en los negocios, Kazmier y Dias (1991), expresan que
‘la estadistica se refiere a las técnicas mediante las cuales se recopilan,
organizan y analizan datos cuantitativos. El punto central del andlisis estadistico

en los negocios es la administracion de la toma de decisiones” (p. 18).

La toma de decisiones estadisticas empresariales requiere de métodos
estadisticos, como los descriptivos e inferenciales, siendo estos dos los mas
importantes. Sobre la estadistica descriptiva, Kazmier y Dias (1991), la definen

como:

La estadistica que incluye las técnicas que se re relacionan con el resumeny
descripcion de los datos numéricos. Estos datos pueden ser graficos o pueden
incluir andalisis mediante calculos. Para el estudio de estas muestras el limite de
confianza es de 95%, y para la organizacion de la informacién se utilizara tablas
de distribucién de frecuencias, graficos, y las medidas de tendencia central como:
la mediana, la media, la moda y como percentiles se considera: 25, 50 y 75 (p.
18).

La estadistica inferencial, son técnicas para tomar decisiones sobre una
poblacién estadistica basadas en una muestra o en juicios de los administradores

y en condiciones de incertidumbre (Kazmier y Dias, 1991, p. 18).

El grado de correlacién entre las variables, fue hallado mediante el uso de la
estadistica paramétrica y el coeficiente Spearman, p (rho) obteniéndose valores
entre -1 y +1, indicando asociaciones negativas 0 positivas respectivamente, 0

cero, significa no correlacion pero no independencia.
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Tabla 7

Parametros de correlacion de variables y dimensiones

Tamafio Interpretacion

0,90 a 1,00 (-,90 a -1,00) Correlacién bien alta positiva (negativa)

0,70a ,90 (-,70a -,90) Correlacion alta positiva (negativa)
0,50a ,70 (-,50a -,70) Correlacién moderada positiva (negativa)
0,30a ,50 (-,30a -,50) Correlacién baja positiva (negativa)

0,00 a ,30 (-,00a -,30) Si existe correlacion, es pequefa

Fuente: Candal, V., Isabel (2012). Modelo de éxito de un data warehouse

Procedimiento de recoleccién de informacion

El procedimiento se inici6 con la autorizacion de la universidad Cesar Vallejo
mediante la obtencién de la carta de presentacion del investigador dirigida al
Director Académico del Instituto Técnico, para solicitar el permiso respectivo para
la realizacion del estudio. En esta carta se comunicO sobre los objetivos del
estudio y a su vez se solicitd el permiso respectivo para ejecutar los instrumentos
de levantamiento de informacion, explicando la confidencialidad de los datos

obtenidos.

El instrumento de investigacién no requiri6 de adaptacion alguna en sus
reactivos. Se utiliz6 material de escritorio para la elaboracién del consentimiento
informado y de los dos cuestionarios. La aplicacion del instrumento, por parte del
investigador, se realiz6 después de la firma del consentimiento informado, por
parte del docente a encuestar y de acuerdo a su disponibilidad, via correo
electrénico en su mayoria, en el mes de noviembre del 2016. Previo a la
aplicaciéon de los instrumentos, se brindd una breve explicacion personalizada o
via correo electronico del docente sobre la consistencia del estudio a cada
docente. Se aplico la técnica de la encuesta de manera anénima y considerando
los aspectos éticos del estudio. Para el procesamiento de datos obtenidos, se
realizé la tabulacién de los mismos y analisis en base a los promedios obtenidos
en el programa Microsoft Excel, segun se muestra en el anexo N° 10 y la carta de

presentacion mostrada en el anexo N° 11
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2.9. Aspectos eticos

Al respecto, en el Instituto Nacional de Ciencias Médicas y Nutricion Salvador

Zubiran (2013), se define al consentimiento como un:

Documento informativo en donde se invita a las personas a participar en una
investigacion. El aceptar y firmar los lineamientos que establece el consentimiento
informado autoriza a una persona a participar en un estudio asi como también
permite que la informacion recolectada durante dicho estudio, pueda ser utilizada
por el o los investigadores del proyecto en la elaboracion de analisis y

comunicacion de esos resultados (p. 1).

Mediante este documento, el investigador se compromete a respetar la
veracidad de los resultados, la confiabilidad de los datos obtenidos y la
identificacion de los sujetos participantes en la investigacion. Para este fin, se
utilizé una ficha de consentimiento informado que invita a participar del estudio y
aclara que los resultados del estudio estaran a disposicion de la universidad y de
los participantes que los requieran. Este tipo de documentos son necesarios
cuando se realiza una investigacién en la que habra personas involucradas en el
proceso de recoleccion de datos. Una carta de consentimiento informado es un
documento que debe constar de dos componentes principales, en el primero se
informa al participante de una investigacion los detalles del proyecto y de su
participacion en el mismo, y en el segundo componente, la aceptacion del
participante por participar libremente con pleno conocimiento de las condiciones,
derechos, responsabilidades, riesgos, beneficios y retribuciones, que conlleva su
participacion en la investigacion. Este documento consta de las siguientes partes:
titulo y objetivos de la investigacion, procedimientos, riesgos e inconvenientes de
propias de la participacion voluntaria, obligaciones y compromisos asumidos,
ademas de las satisfacciones por aceptar ser parte de la muestra de estudio,
confidencialidad y manejo de la informacién, retiro voluntario. Los principios éticos
de la investigacion considerados en este estudio son: la veracidad, la fidelidad, la
reciprocidad, respeto a la autonomia: mediante el consentimiento informado,

beneficencia, no maleficencia, justicia. Tal como se muestra en el anexo N° 12.



1. Resultados
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3.1. Resultados de la estadistica descriptiva

Tabla 8

Distribucién del nivel de clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 11,67
Medio 40 66,67
Alto 13 21,67
Total 60 100,00

En la tabla 8, la percepciéon del docente sobre el clima organizacional en el
instituto, se representa con un nivel medio 66,67% de la muestra. Es importante

sefalar que solo 7 docentes consultados refieren un porcentaje de nivel bajo
(11,67%) de dicha variable.
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Figura 7. Distribucion de nivel de clima organizacional por frecuencia

En la figura 7, que de la distribucion de frecuencia del clima organizacional, la que
tiene mayor valor es el nivel medio, con un (66,67%) con 40 docentes, la
calificacion de nivel alto corresponde al 21,67% con 14 docentes y la calificacion
de nivel bajo, es la menor, con un 11,67% con solo 7 docentes. Es decir, la
percepcion de clima organizacional tiene una valoracion que permitiria gestionar

su cambio hacia uno de mejor impacto en el desempefio del docente.
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Tabla 9
Distribucion del nivel de desempefio del docente
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,00
Medio 22 36,67
Alto 38 63,33
Total 60 100,0

En la tabla 9, como resultado del analisis segun la percepcion del docente sobre
la variable desempefio del docente en el instituto, se obtiene una calificacion de
nivel medio de 63,33%. Es importante sefalar que no existe calificacion de nivel

bajo por parte de los docentes.
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Figura 8. Distribucién de nivel desempefio del docente por frecuencia

En la figura 8, se observa que de la variable desempefio del docente, se obtiene
una frecuencia de nivel alto, con un porcentaje de mayoritario de 63,33 % y con
una participacion de 38 docentes. Seguido de un frecuencia de nivel medio con
36,67% y con una participacion de 22 docentes. No existe calificacion de nivel
bajo. Segun estos resultados, los docentes en su mayoria tienen una percepcion
alta y positiva sobre su desempefio y su productividad, las mismas que podran ser

maximizadas con un clima organizacional en el area académica.
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Tabla 10

Distribucion del docente participante segun su sexo y frecuencia

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 51 85,0
Femenino 09 15,0

Total 60 100,0

En la tabla 10, sobre la distribucién del docente participante en el estudio segun
sexo, se aprecia que en su mayoria son de sexo masculino, siendo 51 docentes
con un porcentaje de 85%. Este resultado infiere en la poblacion docente del

instituto ya que en su mayoria son de sexo masculino.
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Figura 9. Distribucion de frecuencia segun sexo del docente

En la figura 9, se aprecia que los docentes con sexo masculino tienen la mayor
participacion en el estudio realizado, con un subtotal de 51 docentes y 85% de
participacion. La participacion de los docentes con sexo femenino corresponde a

9 docentes y un porcentaje de 15%.
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Tabla 11

Distribucién del docente participante segun su edad y frecuencia

Edad Frecuencia Porcentaje
20-30 7 11,67
31-41 27 45,00
42 - 52 26 43,33

Total 60 100,00

En la tabla 11, se aprecia que de la distribucién del docente participante en el
estudio segun rango de edad, la mayoria de docentes se ubican en la edad entre

31y 41 afios, con un porcentaje de 45% de participacion en la muestra.
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Figura 10. Distribucién de frecuencia segun edad del docente

En la figura 10, se aprecia que de los rangos de edades de los docentes
participantes en el estudio, se observa como porcentaje mayoritario (45%)
corresponde al rango de 31 a 41 afios, con 27 docentes. Seguido del rango de 42
a 52 afios con un porcentaje de 43.33% y 26 docentes. El ultimo rango, de 20 a
30 afios, estad constituido por 7 docentes con un porcentaje de 11,67% de
participacion en la muestra. La gestion del cambio del clima organizacional

impactaria en primer lugar al rango de 31-41 afos.
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Tabla 12
Distribucion del docente participante segun sus afios de docencia técnica

superior, categoria y frecuencia

Afos de docencia Categoria Frecuencia Porcentaje
técnica superior Docente
1 -5 Nuevos 25 41,67
6 -10 Medio antiguo 13 21,67
11-15 Antiguo 22 36,67
Total 60 100,00

En la tabla 12, se aprecia que la distribucion del docente segun sus afios de
experiencia en la docencia a nivel técnico superior, en su mayoria se ubica en la
categoria de nuevos, dentro del rango de 1-5 afios, con una frecuencia de 25
docentes y un porcentaje mayoritario de 41,67%. EIl rango minoritario, categoria
medio antiguo, es de 6-10 afios de experiencia, constituido por 13 docentes y un

porcentaje de 21,67%.
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Figura 11. Distribucion de frecuencia segun afios de docencia técnica superior

En la figura 11, que el mayor porcentaje (41,67%) corresponde al rango de 1-5
afos, con la categoria de docentes nuevos (25). Seguido del rango 11-15 afios de
docencia, con un (36,67%) y con la categoria de docentes antiguos, con 22
docentes. Estos resultados, sefialan como seria el canal de transicion de un

nuevo clima laboral en instituto que vaya de docentes antiguos a nuevos.
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Tabla 13

Medidas descriptivas de la variable clima organizacional

Estadistico Error
Estandar
Media 75,0167 1,90857

95% de intervalo deLimite inferior 1,1976

confianza para la media I .
Limite superior 78,8357
Media recortada al 5% P

Mediana 75,5370
Varianza 73,5000
i iz acional Desviacion estandar 218,559
Clima Organizaciona Minimo 14,78374
Maximo 26,00
Rango 101,00
Rango intercuartil 75,00
Asimetria 19,00 ,309
Curtosis -,550 ,608

En la tabla 13, se aprecia el valor promedio de variable clima organizacional
(75,0167). La desviacion estandar de los datos (14,78374) indica que la
percepcion de los docentes sobre clima organizacional en el instituto es
heterogénea, lo que genera diferentes percepciones y comportamientos del
docente en los procesos académicos, siendo el mas importante el de ensefianza
aprendizaje. Esta elevada dispersion esta sustentada en la varianza de los datos
(218,559).

Esta notable diferenciacion, debe ser utilizada como fuente motivacional para que
en base a un nuevo clima organizacional con participacion directa de los docentes
y de los directivos académicos se vaya reduciendo la diferenciacion hasta llegar a
un modelo de comportamiento organizacional consolidado y de alto impacto en

los objetivos estratégicos del instituto.
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Tabla 14

Medidas descriptivas de la variable desempefio del docente

Estadistico Error
Estandar
Media . o sap1er 89887
95% de intervalo deLimite inferior
confianza para la media Limite superior 52,4180
Media recortada al 5% 96,0153
Mediana 54,3704
Varianza 54,5000
Desempefio de|Desviacion estandar 289229
docente Minimo '
Maximo 33,00
Rango 68,00
Rango intercuartil 35,00
Asimetria 7':?;1 ,309
Curtosis %,363 ,608

En la tabla 14, se aprecia el valor promedio de variable desempefio del docente
(54,2167). La desviacidn estandar de los datos (6,96259) indica que la percepcion
de los docentes sobre su desempefio docente es menos disperso a comparacion
de la percepcion del clima organizacional. La varianza (48,478) confirma la menor
dispersion de los datos de esta variable a comparacién de la variable de clima

organizacional.

Los resultados, indican que intrinsecamente los docentes perciben de forma
elevada su desempefio laboral, pero de forma individual, lo que estaria en contra
de la formacion de equipos de docentes diferenciados de acuerdo a sus
competencias y recursos, pero unidos por un solo propésito como es el de formar
profesionales con altos conocimientos, desarrolladas competencias y solidos

valores éticos, morales y religiosos.



Tabla 15

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones
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Clima Proceso de Procesos de
organizacion Liderazgo planeacion DesempefioMotivacién ensefianza
al directivo estratégica del docenteprofesional aprendizaje
N 60 60 60 60 60 60
Parametros Media 75,0167 37,0167 38,0000 54,2167 46,2333 54,2167
normalesab i
Desviacion 1, 76374 830457 717812  6,96259  6,15166  6,96259
estandar
Maximas Absoluta  ,092 ,101 ,105 ,106 ,100 ,106
diferencias  pogitivo 081 046 061 078 060 078
extremas )
Negativo -,092 -,101 -,105 -,106 -,100 -,106
Estadistico de prueba ,092 , 101 ,105 ,106 ,100 ,106
Sig. asintoética (bilateral) ,200¢°4 ,200¢°4 ,095¢ ,093¢ ,200¢4d ,093¢

En la tabla 15, se observa que para la muestra de 60 docentes, tanto para la
variables y sus dos dimensiones, se obtuvo como indicadores de significancia
valores superiores 0.05, por lo que se determina que los datos analizados
presentan distribucion normal, y para su andlisis estadistico de correlacion se

requiero la prueba paramétrica con el método de Pearson.

Por otro lado, el mayor promedio (54,2167) se ubica en la dimensién de
procesos de ensefianza aprendizaje de la variable desempefio del docente,
mientras que el menor promedio (37,0167) se ubica la dimensién de liderazgo
directivo de la variable clima organizacional. Estos resultados expresan que los
docentes tienen mejor percepcion sobre los procesos de ensefianza aprendizaje
desarrollados por ellos mismos, a comparacién de una percepcion baja del

liderazgo directivo existente en el instituto.

Con referencia a la desviacion estandar o dispersion, se observa que es
mayor (8,30457) en la dimension de liderazgo directivo originando una percepcion
heterogénea en los docentes con respecto a esta dimension. Por otro lado, la
desviacion estandar menor (6,15166) se ubica en la dimensidbn motivacion
profesional del docente, lo que expresa que existe una relativa homogeneidad de

la percepcién del docente con respecto a esta dimension.
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Tabla 16
Prueba de normalidad para la variable clima organizacional con las caracteristicas
del docente
Afos de
Clima docencia
organizacional Edad Sexo técnica
N 60 60 60 60
Parametros normales2? Media 75,0167 2,3167 1,1500 1,9667
Desviacion 14,78374 67627 ,36008 ,91996
estandar
Maximas diferenciasAbsoluta ,092 277 ,512 ,270
extremas Positivo 081 247 512 270
Negativo -,092 -,277 -,338 -,236
Estadistico de prueba ,092 277 ,512 ,270
Sig. asintética (bilateral) ,200¢.d ,000¢ ,000¢ ,000¢

En la tabla 16, se observa que para las caracteristicas del docente con un valor
de significancia menor a 0.05 existe una distribucidon no normal, mientras que para
variable clima organizacional existe una distribucibn normal por arrojar un

resultado superior a 0.05.

Adicionalmente, en la tabla se observa que el mayor promedio (2,3167) se
ubica en la caracteristica de edad, mientras que el menor promedio (1,1500) se
ubica en la caracteristica de sexo. Estos resultados expresan que los docentes,
en su mayoria, se ubican en un determinado rango de edad y que son en su

minoria de sexo femenino.

Con referencia a la desviacion estandar o dispersion, se observa que es
mayor (,91996) en la caracteristica de aflos de docencia técnica. Por otro lado, la
desviacion estandar menor (,36008) se ubica en la caracteristica sexo, esto se

debe que en su mayoria son de sexo masculino



Tabla 17
Prueba de normalidad para la

caracteristicas del docente
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variable desempefio del docente con las

Afios
Desempefio de docencia
del docente Edad Sexo técnica
N 60 60 60 60
Parametros normales2® Media 54,2167 2,3167 11,1500 1,9667
Deesst‘ggg':r” 6,96259 67627 36008 91996
Méximas diferencias Absoluta ,106 277 ,512 ,270
extremas Positivo 078 247 512 270
Negativo -,106 -, 277 -,338 -,236
Estadistico de prueba ,106 277 ,512 ,270
Sig. asintoética (bilateral) ,093¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

En la tabla 16, se observa que para las caracteristicas del docente con un valor

de significancia menor a 0.05 existe una distribucion no normal, mientras que para

variable desempefio del docente existe una distribucion normal por arrojar un

resultado superior a 0.05.

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Desemperfodocente

02+

0,0000

0,2+

Desviacion de Normal

0,6

-087

T
50

Valor observado

Figura 12. Diagrama de correlacién

En la figura 12, se observa una distribucién anormal de los datos que caracterizan

al docente como edad, sexo y afios de docencia técnica en relacion con la

variable desempefio del docente.
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Resultados de la estadistica inferencial
Tabla 18

Correlacion entre el clima organizacional y desempefio del docente.

Clima Desempefio
organizacional del docente
Rho de Spearman Clima organizacional Coef|C|e_r1te del,OOO 478"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60

En la tabla 18, se observa que la variable clima organizacional y su correlacién
con la variable desempefio del docente, arroja un valor r=0,478, lo que indica que
existe una correlacion baja positiva, y un nivel de significancia de p=0.000 para
dicho nivel de significacién, p<0.05, indicador que si existe relacion significativa

entre ambas variables, segun opinidn de los docentes en el instituto.
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Figura 13. Diagrama de correlacion entre las variables

En la figura 13, se muestra la dispersiéon de las variables, con un valor r=0,2884,
calculado en Ms. Excel, siendo un indicador de una correlacion positiva, directa y
pequefia. Este resultado debe ser motivador para el directivo académico por
fortalecer el clima organizacional en el instituto con repercusion directa en el
desempeiio del docente, en los indicadores de los procesos de ensefianza
aprendizaje y en los indicadores de rentabilidad del negocio.
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Tabla 19
Correlacién entre el clima organizacional y las caracteristicas del docente.
Afios de
Clima docencia
organizacional Edad Sexo técnica
Rho deChmal . Coeﬁuente del,OOO 036 _321° 339"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . , 787 ,012 ,008
N 60 60 60 60
Edad Coeﬂmente de’036 1,000 010 369"
correlacion
Sig. (bilateral) ,787 . ,937 ,004
N 60 60 60 60
Sexo Coef|C|e_qte de_,321* 010 1,000 -,088
correlacion
Sig. (bilateral)  ,012 ,937 . ,504
N 60 60 60 60
Anog de docenmaCoeﬁmente de7339** 369" 088 1,000
técnica correlacion
Sig. (bilateral) ,008 ,004 ,504 .
N 60 60 60 60

En la tabla 19, se observa que la correlacion entre la variable clima organizacional
y la edad del docente, tiene un valor r=0,036, indicador de existe una correlacion
positiva minima, y un nivel de significancia de p=0.787 para un nivel de
significancia, p<0.05, indicador que no existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la edad del docente. Con respecto a la correlacion entre el clima
organizacional y el sexo del docente, se obtiene una valor r = -,321, indicador que
existe una correlacion negativa baja, o mantienen una relacion indirectamente
proporcional y un nivel de significancia de p=.012, indicador que existe relacion
significativa entre el sexo del docente y el clima organizacional. El valor de la
correlacion de clima organizacional con los afios de docencia técnica, es r=.339,
indicador de una correlacién positiva baja y un nivel de significancia de p=0.008,
indicador de que existe relacion significativa entre los afios de docencia técnica y

el clima organizacional en el instituto técnico.
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Tabla 20
Correlacion entre el desempefio del docente y las caracteristicas del docente
Afos de
Desempefio docencia
del docente Edad Sexo técnica
Rho deDesempefio  delCoeficiente dely000 077  -161 253
Spearman docente correlacién
Sig. (bilateral) . 561 220,052
Edad Coeﬁuente de,077 1,000 010 369"
correlacion
Sig. (bilateral) 561 ) 937 004
Sexo Coeficiente de_ 161 010 1000 -088
correlacion ' ' ' '
Sig. (bilateral) 220 937 ) 504
Afios de docenciaCoeficiente de,253 369" -088 1,000
técnica correlacion
Sig. (bilateral) 052 004 504
N 60 60 60 60

En la tabla 20, se observa que la correlacién entre la variable desempefio del
docente con la edad del docente, tiene un valor de r = 0.77, lo que indica que
existe una correlacion alta positiva, y un nivel de significancia de p=0.561, para un
nivel de significancia, p < 0.05, indicador de que no existe relacion significativa
entre el desempefio del docente y la edad del docente. Con respecto a la
correlaciéon entre el desempefio del docente y el sexo del docente, se obtiene un
valor r = -,161, lo que indica que existe una correlacién negativa o indirecta en un
nivel minimo, y un nivel de significancia de p=.220, lo cual indica no existe
relacion significativa entre el sexo del docente y el desempefio del docente. Con
respecto a la correlacion de desempeiio del docente con los afios de docencia
técnica, se obtiene un valor r=.253, indicador que existe una correlacion pequefia
y un nivel de significancia de p=0.052 para un nivel de significancia, p< 0.05,
indicador que no existe relacion entre los afios de docencia técnica y el

desempeiio del docente.
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Tabla 21

Correlacion entre el liderazgo directivo y el desempefio del docente

Desempefio Liderazgo
del docente directivo

Rho de Spearman Desempefio delCoeficiente del 000 464"
docente correlacién ' '
Sig. (bilateral) ) ,000
N 60 60
Liderazgo directivo Coeficiente de 464" 1.000
correlacion ' '
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

En la tabla 21, se observa que la variable desempefio del docente y su correlacion
con el liderazgo directivo, se representa con un valor r=0.464, lo que indica que
existe una correlacion moderada, y un nivel de significancia de p=0.000 para un
nivel de significancia, p<0.05, lo cual sefiala que hay relacion significativa
moderada entre el desempefio del docente y el liderazgo directivo, segun opinion

de los docentes en el instituto técnico Avansys.
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Figura 14. Campana de Gauss de liderazgo directivo y desempefio del docente

En la figura 14, se ilustra mediante la campana de Gauss que siendo el valor de
significancia, p<0,05, lo cual no supera a la zona de rechazo, entonces si existe
relacion significativa entre el desempefio del docente y el liderazgo directivo en el

instituto.



Tabla 22
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Correlacion entre el proceso de planeacion estratégica y el desempefio docente.

Proceso de

Desempefio planeacion
del docente estratégica
Rho deDesempefio delCoeficiente del 000 517"
Spearman docente correlacion ' '
Sig. (bilateral) .000
N 60 60
Proceso de planeacionCoeficiente de 517" 1.000
estratégica correlacién ' '
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

En la tabla 22, se observa que la variable desempefio del docente y su correlacién

con el proceso de planeacion estratégica, se representa con un valor r=0.517, lo

que indica que existe una correlacion moderada positiva, y un nivel de

significancia de p=0.000 para un nivel de significancia, p<0.05, lo cual sefala que

hay relacion significativa moderada entre el desempefio del docente y el proceso

de planeacion estratégica, segun opinion de los docentes en el instituto técnico

Avansys.

El resultado de significancia se ilustra en la siguiente campana de Gauss:
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Figura 15. Campana de Gauss del proceso de planeacion estratégica y del

desempeiio del docente.



90

Tabla 23
Correlacién entre el clima organizacional y la motivacion profesional
Clima
organizacionaMotivacion
I profesional
Rho de Spearman Clima organizacional Coeﬁue_n/te del,OOO 494"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Motwqmon Coeﬂme_n/te de’ 494 1,000
profesional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

En la tabla 23, se observa que la correlacion entre variable clima
organizacional y la motivacion profesional del docente, se representa con un valor
de r=0.494, lo que indica que existe una correlacion moderada. Su nivel de
significancia de p=0.000 para un nivel de significancia, p<0.05, indicador que si
existe relacion significativa moderada entre el clima organizacional y la motivacion
profesional del docente, segin opinién de los docentes en el instituto técnico

Avansys.

El valor r=0,494, también se puede interpretar como la existencia de una
relacion directa entre la variable clima organizacional y la motivacién profesional
del docente, es decir se genera la oportunidad para definir un sistema de
reconocimiento e incentivo dirigido a fortalecer la motivacion de los docentes con
repercusion directa en un clima organizacional mas favorable para las actividades
académicas dentro de los procesos de enseflanza aprendizaje, ademas de

sedimentar el sentimiento de pertenencia en el docente hacia el instituto.
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Tabla 24
Correlacion entre el clima organizacional y los procesos de ensefanza

aprendizaje.

Procesos de

Clima ensefianza
organizacional aprendizaje
Rho de SpearmanClima organizacional  Coeficiente del 000 478"
correlacion ' '
Sig. (bilateral) _ 000
N 60 60
Procesos de ensefianzaCoeficiente de 478" 1.000
aprendizaje correlacion ' '
Sig. (bilateral) 000
N 60 60

En la tabla 24, se observa que la variable clima organizacional y su correlacion
con los procesos de ensefianza aprendizaje, esta representada por un valor de
r=0.478, lo que indica que existe una correlacion moderada, y un nivel de
significancia de p=0.000 para un nivel de significancia, p<0.05, lo cual sefiala que
existe relacién significativa entre el clima organizacional y los procesos de
ensefianza aprendizaje, segun opinion de los docentes en el instituto técnico

Avansys.

Estos resultados, suponen que la mejorando el clima organizacional en el
area académica, siendo el principal beneficiario el docente, se lograrian mejores
resultados en los procesos de ensefianza aprendizaje y en la satisfaccion de

nuestros clientes académicos.



IV. Discusion
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De acuerdo a los hallazgos de la investigacion realizada con el propdésito de
identificar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio del
docente en un instituto técnico de Lima, contando con una muestra de 60
docentes, a quiénes se le aplicé dos cuestionarios para medir la correlacion entre

las variables y dimensiones de estudio, se obtuvo lo siguiente:

El nivel de correlacion entre la variable clima organizacional y la variable
desempeiio del docente, indica que si existe relacidon significativa entre ambas
variables, ademas de presentar una correlacion directa en un nivel positivo bajo,
segun opinion de los docentes en el instituto técnico Avansys. Estos resultados,
coinciden con la investigacion realizada por Luengo (2013), con una relacion alta
y estadisticamente significativa entre ambas variables en los centros de
educacion inicial del municipio Mara, estado Zulia. También coincide con la
investigacion de Rodriguez (2015), realizada con el objetivo de determinar la
relacion entre clima organizacional, nivel de desempefio y la motivacion de los
docentes de la institucidon educativa aplicacion “José Santos Chocano” del distrito
de Bagua Grande Utcubamba. También coincide con Pérez (2012), en su tesis de
maestria presentada con el objetivo de establecer la relacién entre el clima
institucional y desempefio docente en instituciones educativas de la red N° 1
Pachacutec-Ventanilla, obteniendo una correlacion media entre el clima
institucional y el desempefio docente, ademas de una relacién significativa. En
cuanto a las teorias administrativas, los resultados guardan relacién con la teoria
de las relaciones humanas, por promover un clima laboral agradable y de esta

forma mejorar el desempefio del docente.

Los niveles de correlacion obtenidos entre la variable clima organizacional y
la caracterizacion del docente, en cuanto a su edad, sexo y afios de docencia
técnica superior sefialan que la edad del docente y los afios de docencia técnica
superior presentan una correlacion directa con el clima organizacional, mientras
que el sexo del docente presenta una correlacion indirecta con la variable clima
organizacional. Las diversas teorias analizadas en este estudio junto con los

antecedentes, no presentan la misma caracterizacion.
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En cuanto al nivel de correlacién entre la variable desempefio del docente y
la caracterizacién del docente por su edad, sexo y afios de docencia técnica
superior, se obtuvo una correlacion alta positiva entre la edad y el desempefio del
docente y la no existencia de una relacion significativa entre ambas. Con respecto
a la correlacion entre el desempefio del docente y su sexo, se obtuvo una
correlacion negativa o indirecta en un nivel minimo y la no existencia de una
relacion significativa entre ambas. Con respecto a la correlacion de desempefio
del docente con los afios de docencia técnica, se obtuvo una correlacién pequefia
positiva y la no relacién significativa entre ambas. Las diversas teorias analizadas
en este estudio junto con los antecedentes, no presentan la misma

caracterizacion.

Referente al liderazgo directivo y desempefio del docente se determina que
existe una relacion positiva baja y si existe relacion significativa entre la variable y
la dimensién. Estos resultados coinciden con Huillca (2015), en su tesis de
maestria presentada con el objetivo de establecer la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefio docente segun la percepcion de los
estudiantes de la especialidad de Ciencias Histdrico Sociales del Instituto
Pedagogico Nacional Monterrico, obteniendo una alta correlaciébn positiva y
significativa. En contraparte, los resultados obtenidos en esta investigacion
difieren de Jiménez (2014), quién en su investigacion presentada con el objetivo
de identificar la relacién existente entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio laboral en los
docentes en una facultad de una universidad privada de la ciudad de Bogota,
obteniendo que no existe una correlacion entre el liderazgo directivo y el
desempeiio laboral docente. Por su lado, Gonzales (2013), en su tesis de
maestria presentada con el objetivo general analizar el liderazgo del director y el
desemperio laboral de los docentes de la unidad educativa estadal José Tadeo
Monagas ubicada en el municipio Baralt, estado Zulia, obteniendo evidencias de
debilidades en el liderazgo ejercido por el personal directivo las cuales inciden en
el desempefio laboral de los docentes. También coincide con Anderson (2010)

quién sostiene que el liderazgo directivo ejerce una influencia indirecta en el
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aprendizaje de los alumnos, y este se logra a través de las motivaciones,

habilidades, condiciones de trabajo y desempefio de los docentes.

Referente al proceso de planeacion estratégica y el desempefio del docente,
se determina que existe una correlacion positiva baja y si existe nivel de
significancia. Estos resultados coinciden con Constantino (2016), quién en su
tesis realizada con el objetivo de determinar un proceso de formulacion de
estrategias emergentes en el plantel 16 “Ocosingo” del colegio de bachilleres de
Chiapas, durante los semestres 2013-A y 2013-B, obtiene evidencias de un
proceso de planeacion formal, realizado solo por directivos y en un minimo
porcentaje por los docentes. También coincide con el estudio de Ibarra (2012),
quién presenta su investigacion cientifica basica con el titulo de “Planeamiento
estratégico y su relacién con la gestién de la calidad de la Institucion Educativa
Kumamoto | N° 3092- Puente Piedra-Lima- afo 2011”, donde demuestra la
relacion directa entre el planeamiento estratégico y la gestion de la calidad de la
institucion educativa. También coincide con Anderson (2010), quién sefala que la
primera de las practicas del liderazgo directivo consiste en establecer
direcciones, compromisos y una comprension compartida sobre la organizacion,

sus actividades y metas inherentes a una planeacion estratégica.

En relacion al clima organizacional y la dimensién motivacion profesional del
docente se obtuvo una correlaciéon positiva moderada con la existencia de una
relacion significativa. Lo que coincide con Garzon (2012), quién presentod su tesis
con el objetivo de identificar la incidencia de los factores de clima organizacional
en la motivacion laboral en la Corporacion Tecnolégica de Bogota, obteniendo
como que si existe incidencia fuerte de los factores culturales del clima
organizacional en los factores de la motivacion laboral docente. También coincide
con Alves (2000), quién explica que el clima organizacional favorable requiere de
un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia,
atmosfera amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con una sensacion general
de satisfaccion, productividad correcta y un buen rendimiento. También coincide
con la teoria de las relaciones humanas y la importancia de los aspectos
culturales de cada grupo informal. También coincide con Chiavenato (2009), quién
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sostiene que el desempefio de una organizacién depende fundamentalmente de
la motivacion de sus colaboradores, entre otros factores. También coincide con
Alderfer (1972), quién sostiene en su teoria ERC, que las relaciones humanas
sélidas y productivas fortalecen la motivacion intrinseca del docente y esta se

refleja en su desempefio laboral.

El clima organizacional y la dimension procesos de ensefianza aprendizaje,
presentan correlacion baja positiva y una relacion significativa. Esta dimension
coincide con el aporte de Mendoza (2012), quién sefiala en su investigacion
realizada con el objetivo de establecer la relacion entre el clima organizacional y
el rendimiento académico de los alumnos, de tercer grado en una institucion
académica de Ventanilla que existe una relacién positiva. También coincide con la
teoria cientifica de la administracion, la misma que propone aumentar la
productividad en los diversos procesos en una organizacion a través de nuevos
meétodos y técnicas de trabajo, ahora, enfocados en el uso de las tecnologias de
la informacién y el constructivismo del conocimiento, como pilares estratégicos del

proceso ensefianza aprendizaje.



V.Conclusiones
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Primera. Existe una correlacibn positiva baja entre la variable clima
organizacional y la variable desempefio del docente, con la existencia
de una relacién significativa entre ambas variables. Es decir, el efecto
directo de mejorar el clima organizacional se reflejaria en el

desempeiio del docente en el instituto.

Segunda. La edad y el sexo del docente no tienen relacion significativa con el
clima organizacional, mientras que los afios de experiencia como
docente técnico superior impactan directamente en el clima

organizacional del instituto.

Tercera. La edad, el sexo y los afios de docencia técnica no tienen relacion
significativa o directa con el desempefio del docente, lo que condiciona
la elaboracién del nuevo perfil de docente del instituto.

Cuarta. Referente al liderazgo directivo y el desempefio del docente se determiné
que existe una relacion positiva baja y si existe relacion significativa
entre ambas. Este resultado, se interpreta que si se lograra una mejor
valoracion del docente al liderazgo directivo, este mejoraria en su

desemperio.

Quinta. Referente al proceso de planeacion estratégica y el desempefio del
docente, se determina que existe una correlacion positiva baja y si
existe nivel de significancia. Este resultado, se interpreta que el
docente mejorara su desempefio en la medida de su participacion en
un proceso de planeacion estratégica del area académica de acuerdo a

su perfil.

Sexta. Existe relacién directa o positiva moderada entre la variable clima
organizacional y la dimension motivacion profesional del docente. Este
resultado supone que si se mejora la motivacion profesional o
intrinseca del docente, también se mejoraria el clima organizacional y a

su vez el desempeiio del docente.
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Séptima. Entre el clima organizacional y la dimensién procesos de ensefianza
aprendizaje existe una relacion directa positiva baja. Es decir,
mejorando el clima organizacional en el instituto, se tendria mejores
resultados en los indicadores de ensefianza aprendizaje, y por ende

satisfaccion del cliente y reposicionamiento en el mercado.



VI. Recomendaciones
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Primera. Construir un clima consultivo hacia la creatividad e innovacién en las

Segunda.

metodologias aplicadas por el docente durante su desempefio laboral,
que transcienda en el sector y con la definicion idénea de las
caracteristicas inherentes a este nuevo clima. Las mismas, que deben
ser formuladas en base a los factores culturales y externos del instituto,
a los planes de desarrollo para los directivos académicos y docentes, a
la participacion activa del docente, a la confianza mutua entre directivo
y docente y con un canal de comunicacion verticalizado en ambos

sentidos en la piramide organizacional del instituto.

Elaborar perfiles de docente por carrera donde se aplique criterios de
edad y experiencia en docencia técnica, después de un andlisis
exhaustivo de los resultados de la encuesta de clima laboral propia del
instituto con la finalidad de determinar su verdadero impacto en el clima
organizacional del instituto, ya que segun los resultados de este
estudio, solo los afios de experiencia como docente técnico impacta de

forma directa en el clima organizacional.

Tercera. El nuevo perfil de puesto del docente por carrera, debe considerar al

talento humano de cada candidato para ser docente. Este talento debe
estar conformado por conocimientos técnicos y pedagdgicos,
habilidades y competencias especificas y blandas. Estos requisitos
deben variar de acuerdo a las exigencias de las unidades didacticas y

de la naturaleza de la carrera técnica.

Cuarta. Referente al liderazgo directivo y el desempefio del docente, se sugiere

primero formular un perfil con nuevos criterios, conocimientos y
habilidades alcanzables por los actuales lideres académicos mediante
talleres de liderazgo de influencia y emocional, cursos especializados y
pasantias nacionales e internacionales, lo cual generaria un fuerte
sentimiento de pertenencia en el lider directivo con impacto favorable

en el desempeiio del docente.
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Quinta. Se sugiere mejorar el clima organizacional mediante la aplicacién de
nuevas estrategias motivacionales que valoren al docente y promuevan
su participacion efectiva en el proceso de planeacion estratégica para
el area académica. Para esto, es necesario inyectar la filosofia de
circulos de calidad y de gestion de calidad total acreditable por una
institucidon nacional o internacional y garantes de resultados deseados
en las perspectivas: financiera, estudiantes, procesos de ensefianza

aprendizaje y desempefio docente.

Sexta. Para mejorar la motivacion profesional o intrinseca del docente con
repercusion directa en el clima organizacional, se sugiere construir una
piramide motivacional institucional que mantenga relacién con una
linea de carrera docente, una atractiva categorizacion docente, un
sistema de reconocimiento e incentivos con equidad interna y externa,
con bases tedricas y culturales de acuerdo los objetivos estratégicos

del negocio.

Séptima. Como alternativa para fortalecer el clima organizacional con repercusion
directa en los procesos de ensefianza aprendizaje, se sugiere construir
un clima organizacional sobre una infraestructura cémoda, segura y
ecoamigable, generadora de espacios convergentes y sinérgicos de
comunicacién, participacion, toma de decisiones compartidas,
autonomia, democracia, consideraciéon y liderazgo integrador de
creencias, valores, conocimientos, actitud creatividad e innovacion, de

los docentes. Aparte de los atractivos en términos remunerativos.
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Matriz de consistencia de variables y dimensiones

Matriz de consistencia de variables y dimensiones
Clima organizacional y desemperio del docente en un instituto técnico de Lima, noviembre 2016

[Problema

Objetivos

Variables

Problema General:

El clima organizacional se
relaciona con el desempefio del
[docente en un instituto técnico

de Lima -2016?

Problema

Objetivo General:
Determinar la relacién existente entre el
clima organizacional y el desempefio
el docente en un instituto técnico de|
Lima-2016

éCual es el nivel de clima
organizacional del docente en un
instituto  técnico de Lima-2016,
segin su edad, sexo y afos de

docencia técnica?

cCusl es el nivel de desempefio del
docente en un instituto técnico de
Lima-2016, segin su edad, sexo y|
afios de docencia técnica?

cCusl es la relacion existente entre

Obiett -
Determinar el nivel de clima
organizacional del docente en un

instituto técnico de Lima-2016, segun
edad, sexo y aftos de docencia técnica.

ir el nivel

Defi de desempefio del
docente en un instituto técnico de Lima-
2016, segin edad, sexo y afios de
docencia técnica.

Establecer el nivel relacién entre el

el liderazgo directivo y el
del docente en un instituto técnico
de Lima-2016?

cCudl es 1a relacion entre el proceso
de planeacion estratégica y el
fio docente en un insti

azgo directivo y el desempefio del
docente en un instituto técnico de Lima-
2016

Descubrir la relacién existente entre el
proceso de planeacion estratégica y el
fio del docente en un instituto

técnico de Lima-2016?

técnico de Lima-2016.

Variable 1: Clima Organizacional

Hipotesis

Hipétesis General:

HG-A

Si existe relacion entre clima

organizacional y el desempefio del en un
instituto técnico de Lima.

Ho. No existe relacion entre clima
organizacional y el desempefio del docente|
en instituto técnico de Lima.

Hipétesis especifica 1
Ho. No existe relacién significativa entre el
clima organizacional y la edad, sexo vy|
afios de docencia técnica del docente en un
instituto técnico de Lima.

Ha. Sf existe relacién significativa entre el
clima organizacional y la edad, sexo y,
afios de docencia técnica del docente en un
instituto técnico de Lima.

Hipétesis Especifica 2

Ho. No existe relacién entre el nivel del
desempefio del docente y la edad, sexo y,
afios de docencia técnica del docente en un
instituto técnico de Lima.

Ha. Si existe relacion entre el el del
desempefio del docente y la edad, sexo y|
afios de docencia técnica del docente en un
instituto técnico de Lima.

Hipétesis Especifica 3
Ho. No existe relacién entre el liderazgo
ectivo y el desempefio del docente en un
instituto técnico de Lima.

. . . £ Escala de X
Dimensiones Indicadores |Items valores Nivel y Rango
Likert
Habilidades
directivas 123 1. Muy Baja o01-14
2.Baja 1528
3. Regular 29-42
Procesos de
comunicacién
4,56 4. Alta 43-56
Liderazgo 5. Muy Alta 57-70
directivo
Gestion del Cambio |7,8.9
101112

Gestion de Conflictos

Ha. Si existe relacion entre el liderazgo
directivo y el desempefio del docente en un
instituto técnico de Lima.

Hipétesis Especifica 4
Ho. El proceso de planeacién estratégica
No se relaciona de manera significativa
con el desempefio del docente en un
instituto técnico de Lima.

Proceso de

Ha. El proceso de pl i égi Si
se relaciona de manera significativa con el
desempefio del docente en un instituto
o delima.

d
estratégica

Proceso de toma de 131415
decisiones
16,17, 18
recursos
Indicadores de
ensefianza 19,20, 21
aprendizaje
Compromiso 22,23,24

cCudl es la relacion entre el clima

Deducir el nivel de relacién entre el

Ia
profesional del docente en
instituto técnico de Lima-2016?

un

cCual es la relacion entre clima
organizacional y los procesos de
ensefianza  aprendizaje en un

instituto técnico de Lima-2016?

clima or yla
profesional del docente en un instituto
técnico de Lima-2016

Determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y los procesos de
ensefianza aprendizaje en un instituto
técnico de Lima-2016

Hipotesis Especifica 5

Variable 2: Des

empefio del docente

Ho. El clima organizacional NO se| _ _ . Fscala de
relaciona de manera la L e Items valores Nivel y Rango
motivacién profesional del docente en
instituto técnico deLima. Responsabilidad 1aa
funcional v
Ha. El clima organizacional NO se Likert
relaciona de manera significativa con la
motivacién profesional del docente en un
instituto técnico de Lima Competencias 4,56 1. Muy Baja 01-14
T » Motivacion )
Hipétesis Especifica 6 2. Baja 15-28
Ho. El clima organizacional NO se| 3. Regular 29-42
i ignifi i Aperturaala
relaciona de manera significativa con los P a 7.89 2. Alta 4356
procesos de ensefianza aprendizaje en un Tecnologia
N Seni 5. Muy Alta 57-70
instituto técnico de Lima.
Estructura 10,11,12
Organizacional
Ha. El clima organizacional Si se relaciona
de manera significativa con los procesos
de ensefianza aprendizaje en un instituto Interaccién 131415
técnico de Lima. docente alumno|

Procesos de
ensefianza
aprendizaje

Métodos activos  de

aprendizaje

16,17,18,19,20

Indicadores de

ensefanza 21,22,23
aprendizaje
Empleabilidad (24,2526

Variable 3: Docente

Di i Indi
Masculino =1
Sexo
Femenino =2
20-30=1
Edad 31-41=2
42-52=3
0105-1
Afios de docencia
Sen 06-10=2
técnica
11-15=3

Metodologia: Basica Cuantitativa
Tipo de ir 6n: D: [l

Método: Deductivo
Disefio: No Experimental

Muestra: 60 docentes
Muestreo: Probabilistico

Poblacion: 97 docentes del instituto técnico superior

Alcance: El presente estudio determinara la relacién existente entre el clima organizacional y el desempefio del docente en un instituto técnico de Lima, noviembre 2016.
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Matriz de validez del instumento de clima organizacional

CLARIDAD Liderazgo directivo Proceso de planeacidn estratégica
Jueces item1 | item2 | item3 | item4 | item5 | itemé | item7 | item& | item® |item10|item11|item12|item13|item14item15|item 16]item17|item18|item18|item20|item21|item22|item23item24]
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
% ACUERDOS | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

LEVENDA: \

Equivalencid

PUNTAJE 102] 0

|
A

204 1 '™ 7 _
vieVTe

; na 1
RELEVANCIA Liderazgo directivo B e " Procesode planeacion estratégica
Jueces iteml |item2 |item3 [item4 |item5 |itemb |item? [itemB |item?9 |item10)itemlliteml1item13|item1d)iteml5|itemlf{iteml7|item 18 item18|item20fitem2l)item22 item23|item24
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
% ACUERDOS | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

LEYENDA:
Equivalencig
T e TS eI T TP TS
102] o i ——re :
PUNTAIE lo2 a0 Asi los 304
304 ‘ 1 equivalena 1l
COHERENCIA Uderazgo directivo o esratégica
Jueces iteml | mem2 | fem3 | mems | fems | mem6 | item7 | ems | mems | memo | memut | mem12 | ftem:3 | memia | memis | memis | memus | itemis | memi9 | iem20 | memat | memz2 | mem3 | mtemas
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
s 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
VAKEN 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 10 100 100 100 100 | 10 100 100 100

| I N* de joeces (W

Bl Coeficiente de Validez V (Aiken, 1980; 1985)

Es un cocficeme que ac computa como s aad de un duo otecnido
sobre 1a suma méxima de la diferencia de los valores posibles. Pucde ser

mo las valoracioncs asignadas pueden scr dicotomicas (recibir valores de 0 6
1) 6 politomicas (recibir valoes de 0 2 5). Par nuesuo caso s calculard pars

dicotomicas y el andlisis de un fiem por un grupo de jueces,
haciendo para ello uso de 1 siguicnte formula:

= 1 sumatoria

5= vuuumpuu,mt.
n = Nimer de jucces
¢ = Ndmero de valores de Iu escala de valoracidn (2. en este caso)
coct p-eenuuwuhmumnyl 2 medida que sca mis
elevado el valor computado, el una mayor

probabilidades asociadas de cola derecha. tabuladas por €l autor.

Es precisamente esta posibilidad de evaluar su significacién estadfstica
1o que hace a este cocficiente uno de los mds apropiados para estudiar este
tipo de validez.
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Matriz de validez del instumento del desempefio del docente

e | e |

Bl Coeficiente de Validez V (Alken, 1980; 1985)

Es un cocficienie que s compuia como la raztn de un dato obienido
sobre 1a suma mdxima de la diferencia de los valorcs posibles. Pusds scr
aleutado sobre I valoraciones de s compusto de Juces oo elacide 8
hmommlnvmu&mjmlupndnlm[mpn flem. Asimis-
ser icas (recibir valores de 0 &
13 6 polfiomicas (recibie valores de 0.3 . Par nocstro caso & caleulard para
icotomicas y el anflisis de un flem por um grupo’ de jueces,

haciendo para ello uso de la siguiente fSramla:

(31

siendo:
S = la sumatoria de s
5= Valor asignado por el juez i,
n = Nimem de
¢ = Niimero de valores de la escala de valoracién (2. en este caso)

Este coeficiente pucde obiener valores entre 0y 1, a medida que sca més
elevado el valor computado, el fiem tendrd una mayor validez de
El resuliado puede evaluarse estadisticamente hacicndo uso de la tabla de
probabilidades asociadas. de cola derccha. tabuladas por el autor

Es precisamenie esta posibilidad de evaluar su significacién esadstica
1o que hace a esie cocficienie uno de los mds apropizdos para estudiar este
tipo de validez.

CLARIDAD Motivacidn Profesional Procesos de ensefianza aprendizaje
Jueces item1 | item2 | item3 | itam4 [ item5 | item & | item 7 | item & | item 3 |item 10|item 11 item 12 item 13|itam 14 item 15|item 16| item 17 item 18|item 15| itam 20|item 21| item 22| item 23|item 24| itam 25| item 25|
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
% ACUERDOS | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
LEYENDA: [
Equivalencig
PUNTAJE 102] 0 i _ - .
’ L
so1] M A A~y A
| - ¢ I I | -1
RELEVANCIA Motivacién Profesional w Procesos de ensefianza aprendizaje
Jueces item1 |item2 |item3 |item4 |item5 |item & |item7 |item 8 |item3 |item 10| item 11|item 12|item 13|item 14| itam 15|item 16{itam 17| item 18| item 13| itam 20| item 21{itam 22| item 23 tem 24| itam 25| item 26|
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
% ACUERDOS | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
LEYENDA:
Equivalencig . .
Observacion: como se cbserva en la leyenda los puntajes
PUNTAIE 102] 0 102 equivale a 0. Asi también los puntajes 3 0 4
304‘ 1 equivalenal
COHERENCIA Motivacion Profesional Procesas de ensefanza aprendizaie
Jueces item1 item S itens item7 itemg items item 10 item 11 I item 12 item 13 item 14 item 15 item 16 ftem 17 item 18 I item 19 item 20 item 21 item 22 item 23 item 24 item 25 item 26
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
s 3 ; s 3 s 3 3 3 f 3 3 3 ) f 3 f : 3 : : 3 3
VAKEn | 10 1w | e | 1w w | e L 1w | w | w | 1w | w | we | w | w L00 10 w | w o
| ik N de jueces (N*




ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 4

113

Chservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opmnion de aplicabilidad: Aplicable [)P

VALIDACIONES

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / ftems Pertinencia® Relovanoia® Clar ot l] Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO DIRECTIVO s | Ne st | Ne | s No |
]
1 | .Como considera usted  que ox o mvel de conpruenais et ! l l
i comportamiento del direchive @ sdénmee von b Blosotia del :
. YV\.OIII}\\H amento organizacional | l \ - == —
2 “émo constdera usted ¢l mvel de d mposicion pasitiva del |
| rectivo acaddmico en | 1a arcacton a cada docente? | . S e S “
I3 no considera ustad el nivel de aceptacion de las propucstas | \
{ [ del directive ascadémico  omire los  membros  del arca
|| scadémica? Bl e = |
| 4 | (Como considera usted Ja funcionalidad de las nonmas que |
i .afcchmals 1on oducativa? B SRR (SENNEY [ I (S R |
| & ; +Cémo inciden los espacios ¥ horanos del directivo académico ‘l
! en la 100 onmanizacional” I FR SN, AT I, M . =1
‘ 6 ',,Cémo considers usted ol nivel de transparencia de la \
{ ! informacidn disponible cn ¢! instituto? - = o i
77 | ,Cémo cabificaria el mivel de cambio orpanizacional logrado en ‘,
| | elinstinsso? - | {
fr 8 | ;Como calificaria f mivel del dwectivo académico en su J
| funcion de_estimutador del cambio organizacional?
) i,‘Como lc parcce o domimio del directivo académico con
| ;rarpoclo:la fogia de la infi 300 ¥ o 16n en
i___ { el proceso de ‘L nal? |
0 .Como considers ¢l mivel del directivo académico cn cl {
aprov h o de los bios del entorno para modelar ¢l ‘
| | cambio interno cn la orzanizacion? 4
Coémo le porece o nivel del d Vo dé > en to a \
5 sus conocimientos en el 10 de conflictos en el instituto? l
2 Cémo le parece el nivel de habilidades del directivo académico J
! uz el mancjo de conflictos en ¢l instituto?

: o corregir [ ] No aplicable [ ] / s
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .....0 %. \l."‘.«qe.'.“’r“.. DNI: S p 92' rGﬂ

Ferunencia

‘Relevancia
Claridad

N

aes T

44D N et

PATEONG T
al concepto tednco formulado 3
para repeesentar al componente o dmensidn especifica del constructo
2d 2'5una e enunciado del ilem. es concso, exaclo y directo

s dure o frenena ciando los iteme ine son para medir la O F‘M" ert

o Mmm




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO DOCENTE

|2

DIMENS!ON 3: HOTWACION DOCENTE

T
i
)
f Como o5 <u el de moti scnoen <k Planhica s sgaone

dc clase?

i (Cual ex su nived de satisfaconn € cianio al cumplhinncnto o
1 1a programacion acadamica dursinte ol semostie !

académicas del mstituto

L‘ 1L‘,( omoe e parcce su mvel de apoctacion al Torre de los obienhic o

.,(.élm ‘mdera sut mved Jde oo de b temdtica en coda

LComo consedera su muvel de gention de SHS Propios recursos
didécticos y de

didacsicas y de apeendizaje”

LComo ic parece ef uso de diferentes metodologias activas que
favorecen ol del .

+Cudl cs ol -v’i de s

d uensuwdngc"

= distancia”

|
3
|

~

N S Na Rl Nao

. = ==

o com o que usted facilita infonmacion
+ 4

3 tecnologia?
fexdnindad de la programacion

uimwﬁmd«

s en ol

Reicvancia’ £1 tern o3 apropiado

S sem e 3l concegio le

I'G?

sesereseaas

cesassianaian
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE

CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL
N® I TR DIMENSIONES / items . Pertinencial [Relevanchas Claridaa’ | Sugerencias
[7 DIMENSION 1: LIDERAZGO DIRECTIVO I st | No si No si \ No \

1 | ;Coémo considera usted que cs el mivel de congruencia del | | | ' . o o J,
comportamiento del directivo académico con la Hlosofia del | | \
comportamicnto organizacional? B | | 1 e o —

2 | ;Como considera sted e mivel de disposicion positiva del I S
directivo acadé » en la atencion a cada docente? \ { a | . - |
3 | ;Como considera usted el nivel de aceptacion de fas propucstas | | \
del directive académico cntre los miembros del  arca | T L \
démica? P8 e i | I ¥y - i
4 | .Cémo considera usted la funcionalidad de las normas que t | 1
fe alainstitucaonedocativa® L 4 l A
5 | ,Como inciden los espacios ¥ boranos del directivo académico | \ |
cn la comunicacién organiracional” gi== Al i .
6 | (Coémo considera csted ¢l mivel de transparencia de la |
informacion disponible en ¢! instituta? | \ \ \
7 | .Como calificaria el nivel de cambio organizacional logrado en | \ ‘ “
el instituto” 1
8 | (Como calificaria ! mivel del directivo académico en su \ \ | |
funcién de estmulador del b zacional? 1 l‘
9 | ;Como le parece el domunio del directive académico con "
respecto a ia tecnologia de la informacion y comunicacion cn \
el de cambio J onal? |
10 i,Cénmeonsi«kndniwldd" ivo acadé > en el '|
aprovechamiento de los cambios del entorno para modelar ¢l \
cambio interno cn Ia organizacion? A
11 | .Como le parece el nivel del direct démico en oa ‘ \ \ \
<us conocimientos en el manejo de conflictos en ¢l instituto? 1
12 | ;Como le parece el nivel de habilidades del directivo académico \ ‘ \ \ \
en el manejo de conflictos en ¢l instituto? \

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de cor;egir Feusy No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .’ES..CY?.S...CQQ ..LM E\)S
Especialidad del validad,

beshon . ae\ Talentc

ao [ Docente o

oou‘mbodﬂnmionesp.dioaddmmm
3 ":VV, « _7 S ‘ai‘ch(

1 Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO DOCENTE

o N o i I T 1

| DIMENSION 3: MOTIVACION DOCENTE st | wo si | no | = No \

| 1 LO omo o= su nivel de motivacion cuando planilica sus sesones
F de clase”
C ~ual es su nivel de satisfaccion en cuanto al cumphimnento con

|
2 |
! | Ia programacion académica durante ¢l scmestre |
3 {f Como le parece su nivel de aporfacion al logro de los objenvos ‘
{ : .-n.ad-:nnc«w del instituto” | . }
4 | LComo constdera su nivel de dominio de la temanca en cada
f Va2, & -.urw que dicta” 1 = -
5 | LComo considera su nivel de gestion de sus propios recursos \ |
1 | didacticos v de aprendizaje? @ o o - o R 1
I & | .Camo le parcce e uso de diferentes metodologias activas que
| favorecen el aprendizaje del alumno” . I (SR SO o o \
7 |

| ;Cusl es el nivel de mteres que genera en [os estudiantes por
unhm.r haramicntas tecnoldgicas on su aprendizaje” = 21 H

s Como es su mivel de sanstacaon en ¢l uso de diferentes formas

I 12 a sus alumnos a ravés de la tecnologia?

" E
!

9 | ;Cual es o mivel com o que usted facilita informacion
f

| dcc\'aluacu\n presencal v a distancia? e N Y| N [ _\{

Como le parece ¢ mvel de flexsbihidad de la programacion

I

, 2 I 2 en el imstituto”

! 11 ! LCémo le parcoe la eficiencia de la estructura organica del
instiuto en o desarrolio profesional del docente?

" [ ~Como considers ol mmpacto de los procesos académicos cn cl

12 | Gesarrolio organizacional del instituto? 2 1 L
' |

\

\

|

r I DIMENSION 4: PROCESOS DE ENSENANZA APREND!ZAJE Si No Si No Si No

[ [ &Cusl cs nivel de sus relaciomes humanas con los estudiantes
» sus diversas ideas”
D ‘,Como le parcee su nivel de promocion en sus alumnos de la
prictica de valores morales, &ticos y ambientales?
[ 3 ! . Cual es su nivel de disposicsén para resolver dudas o consultas
de sus di en horas fuera de clase?

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [y 1 Aplicable despué\ de corr‘eglr L1 No aplicable [ ] a
DNL".%CS?Q 1 2)(

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: .. ....a T e A A K P s e e PR 0] | | (b AR . IR
. del Toda, 8.9 = | Yoende R ) QOQQ) __________ o=

\C ’\A‘O

Especialidad del validador:..........S................... P T T P P O BRI P o PO T S T

s ssssssesssssesesesncnsneenaast et

Y5 WP . TP X

e e ke L e ot
€s apropiedo para reprewnar componente o dimension del tructo
ma&mwmmamummasm exeasdoydraclom ﬁ\[‘- F C)

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficientes para medir Ia dimensién { ’
Firma 1 Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

:'!',. OIMIENSIONE S © steems CeTsimcncial Netevaner s Clariaans
N H 4 1}

H DHENSION 1 LIDERAZGO DIRECTNO |

o ma l “ Mo “

| | ome |
i i } t _—t e . I
} | { i
! [ COMmpottamicars Joi diwective 3c adétnic o [RUTT I IN FY PPN e P i

i { SOTRERNIIICNO rgAnILIC IOl
{

i

|

j }
1 , ._( o comadera wusred e S ool ameed Se Gongruein s el | i

{

:

H

Coma consdors wided o mvel Jdo R I TR LS T PP o |
directivo > BCAdSTINCO ot b dtomc i 3 b dhix enie S I
| 1C800 considera wshed cf mivel de sexguan s e Las ety / ' |

f M ditectivo  academico  cntre b mtermbios del e !
.| Bcademnica? ) 7 o . A G SRSy,
4 | oo coasidorn. usted I J-:muhda-l de jas nonmas que H

 eduscatyvy

afoctan a la

ot secch hcmymdddm\-u\nm.wlﬁnuu = 2 o t
| ex

5
18} 0 comsdorz weted  of m""_‘&‘——*mﬂ_' IR T Al R Pl Mk Tamy e o —]
& Cepi : 8
Y o onganizacional logrado en
a ﬂ“ el dircctivo -udumco en su T

'ﬂ_ﬁdru directive. -ﬂa_bp m el
“m_

T e { o Ans 3: RO g
> AL
Observaciones {precisar si hay sufici 1a)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ bg: ...'..{....,..

Especialidad del validador....... @M;.

Pertinanca i aum coraspende al conceplo 1e0rico. formulade. s
‘Relevineis. £ vtemps 2 aprcyata paia representsr ol componente o o
Teidad: “e watande cm afcuiad “quna et enunciado del item. es oHNciso;

Neta BT ane ) wa cue sufitanaa cuando fos ilems planteados Son
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO DOCENTE

1 DIMENSION 3: HOTIVACION DOCENTE S No S No sl No

2Como es su nivel de motvacion coanda Planifica sus =eaones \
de clase? e e . ) -

«Cudi es su mvel de faccid Al Pl von A\
Ia

aumme <ol semest - = = S

£Como 1€ parece su nivel de aportacion al logio de los objelivos
del inatituto?

PL considern su nivel de domimio de Ia tematica en cadn

= el dt‘ FOstion do sus propios recursos |

ETTE ¢ w&mm\:ﬁmuuwt que
. alumno?

W que genera en los estudiantes por
ok !

b on ol o di
iy
‘\“:-_,.‘.‘.4.'-
3 | £l o2 i mvel de disponscaim para 4
~d

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Def
E

pecialidad del validad,

Fartinencia £ vem comespondes al conceplo 1ednico formutado,
“Relevancia: Bl ent es Ipnciado pars

representar o
Clandad: Se envende mmmdwamn
Nots Sificenca. se cicn suficencia cusanda log items

%
=

PR
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A A
PEOUTLA TR POSTGRADG
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL
[ : e e e | vecstnecs [Ritoverens -t Siierenaies
( DIMENSION 1: LIDERAZGO DIRECTIVO s ;7 ' No si | No | st No e A
2 ¢camm“ushd un-ccd M:;o:nmondc 37 7]

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .7:/ S
ADstinerGron.  Des.

Especialidad del validad

“Pertir ia:El ilom d plo tecrico
‘Relevancia: Ei itarm es apopiac al o dimensiin e
*Clandad: &Mmmmumumwmumm

Nota: Suficiencia. sa dice
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Anexo 5

Cuestionario de la variable clima organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado docente:

Siendo usted el recurso mis importante del instituto, su colaboracidn es muy importante, ya que el presente
estudio tiene como finalidad definir un modelo de gestién docente mas competitivo, Gtil para el actual
proceso de desarrollo organizacional del instituto y en beneficio de los mismos docentes y alumnos.

Por fawvor, tener la ama dad de contestar ambos cuestionarios propios de la Investigacion titulada: “Clima
Organizacional y Desempeiio del Docente en un Instituto Técnico de Lima, 2016".

seo: M [ ] FL]
Eaaa z0-s0 ] s1s0 ] =ar[ ]

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar

3. Margue con una aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto 5. Muy alto

N® ITEMS 1| 2[(3]|a|s
£ Como calificaria el grado de participacidon del docente en el proceso de toma de decisiones
estratégicas en la organizacion?

2 | Como calificaria el nivel de cambio organizacional logrado en el instituto?

£ Como calificaria el nivel del directivo académico en su funcion de estimulador del cambio

3 ,
organizacional ?

4 i Como calificaria la calidad de la informacién para tomar decisiones estratégicas en la
organizaciaon?

5 L Como considera el nivel de alineamiento de los objetivos del docente con los objetivos
estratégicos del instituto?

& £ Como considera el nivel del directivo_ac adeémisgtenjelaprowethamidnto de los cambios del

entorno para modelar el cambio interno e |2/ orgagizacion®

T |&Como considera el nivel del docente en cuanto al sentido de pertenencia organizacional?

4 Como considera el nivel profesional del docente para trabajar en equipo de acuerdo a los

8 objetivos organizacionales?

9 <+ Como considera el nivel de compromiso del docente con respecto a la misién y vision de la
organizacién?

10 £ Cémo considera el nivel de aceptacidn de las propuestas del directivo académico entre los

miembros del area académica?

11 |4 Como considera la funcionalidad de las normas que afectan a la institucion educativa?

+Como considera el nivel de criterio del directivo académico para delegar actividades de

12 acuerdo a las competencias de cada docente?

13 4 Como considera el nivel de disposicion positiva del directivo académico en la atencion a
cada docente?

14 L Como considera el nivel de planificacion de actividades académicas con respecto a la

propuesta de valor del instituto?

15 |4 Como considera el nivel de transparencia de la informacion disponible en el instituto?

£ Como considera el nivel de congruencia del comportamiento del directivo académico con
la filosofia del comportamiento organizacional?

17 | ¢ Como es el nivel de eficiencia del trabajo en equipo en el instituto?

+Como inciden los espacios y horarios del directivo académico en la comunicacion

18 -
organizacional ?

19 _(',Cémo I_e parece el_ dominlo del directivo académlco con re_specto a la tecnologia de la
informacidén y comunicacidn en el proceso de cambio organizacional ?

20 g_Cémo le parece E_,‘| nivel de conocimientos del directivo académico en cuanto al manejo de
conflictos en el instituto?

21 g_Cémo le parece _el nivel de habilidades del directive académico en cuanto al manejo de
conflictos en el instituto?

25 ;_C;’Jmc; le parece la actitud del docente para formar parte de los diversos equipos de
rabajo?

23 [, Como le parece la participacion del docente del instituto en las actividades institucionales?

L Como percibe el nivel de informacion disponible ¥ oportuna para la realizacion de las

24 actividades académicas?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO DEL DOCENTE

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Reqular 4. Alte 5. Muy alto

ITEMS

£ Como considera el impacto de los procesos académicos en el desarrollo
organizacional del instituto?

£ Como considera su nivel de dominio de la tematica en cada curso que

2 dicta?

a3 £ Como considera su nivel de gestion de sus propios recursos didacticos vy
de aprendizaje?

a4 £Como es el nivel de interactividad de sus presentaciones en Power Point
con los alumnos?

5 & Como es su nivel de valoracion de la participacion activa del alumno
como indicador de aprendizaje efectivo?

& LComo es su nivel de desarrollo de competencias profesionales técnicas
en sus alumnos?

T |¢Como es su nivel de motivacion cuando planifica sus sesiones de clase?

g iCoOmo es su nivel de satisfaccion en el uso de diferentes formas de
evaluacion presencial y a distancia?

9 £ Como le parece el nivel de flexibilidad de la programacian académica en
el instituto?

10 |2 Como le parece el nivel de iniciativa y emprendimiento de sus alumnos?

11 £ Como le parece el nivel de innovacion en sus fichas de auto aprendizaje a
desarrollar por los alumnos?

12 £Como le parece el uso de diferentes metodolegias.activas que favorecen
el aprendizaje del alumno?

13 LCOomo le parece la alineacion de sus“wadicadores de aprendizaje con el
modelo educativo del instituto?

14 £Como le parece la eficiencia de la estructura organica del instituto en el
desarrollo profesional del docente?

15 & Como le parece su frecuencia en el uso de dinamicas con sus alumnos
para mejorar sus capacidades de retencidén y comprensian?

16 £ Como le parece su incidencia en la insercion laboral de sus alumnos de
acuerdo a sus competencias de empleabilidad?

17 LComo le parece su nivel de aportacidn al logro de los objetivos
académicos del instituto?

18 £ Como le parece su nivel de promocidn en sus alumnos de la practica de
valores morales, &icos y ambientales?

19 £Cual es el nivel con el que usted facilita informacion complementaria a
sus alumnos a través de la tecnologia?

50 iCual es el nivel de interés que genera en los estudiantes por utilizar
herramientas tecnoldgicas en su aprendizaje?

31 £Cual es el nivel de su incidencia en el desarrollo de competencias para la
empleabilidad de sus alumnos?

59 &iCual es el nivel de sus relaciones humanas con los estudiantes
respetando sus diversas ideas?

53 £ Cual es su eficiencia de sus estrategias cuando evalla los conocimientos
previos de sus alumnos en cada sesion?

54 £Cual es su nivel de disposicion para resolver dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de clase?
L= UdD & S TIIWET O OartiicTaacTorT 27T dUIIVTOdUOES TUUN=0s, TONgre=sos;

25 |seminarios, foros, entre otros) de formaciéon y actualizacién docente vy de

=l IH e
o6 &sCual es su nivel de satisfaccion en cuanto al cumplimiento con la

programacion académica durante el semestre?
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Anexo 6
Clima organizacional Desempeiio del docente
Liderazgo directivo Proceso de planeacion estratégica Suma Motivacién profesional Procesos de ensefianza aprendizaje Suma
\caestioo Clima | NIVEL Desempefio | NIVEL
Org. del docente
2] 3] 6 10 11| 13) 15| 16| 18] 19| 20] 2lfsuma |vaior | 1| 4 5| 7| 8 9| 12| 14| 17| 22| 23] 24[suma [vALOR 1 2] 3 7| 8 9 12] 14 17] 19 20 26/suma |vALOR 4 5 6 10 11] 13| 15| 16| 18 21) 22| 23] 24| 25/sumA [VALOR
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Elaborado en el mes de noviembre 2016
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Anexo 7

INFORME DE CONFIABILIDAD

Informe de confiabilidad

Clima organizacional y desempefio del docente en un instituto técnico de Lima, noviembre 2016

Obijetivo de la Confiabilidad

Segun (Querc, 2010): Identificar el nimero de errores o incosistencias presentes en los instrumentos de investigacion.

Nombre del instrumento por cada variable de estudio

Wariable clima organizacional: Cuestionario de clima organizacional
Wariable desempefio del docente: Cuestionario del desempefic docente.
Criterios de seleccion de la muestra en la prueba piloto (criterios de inclusién y exclusion). Precisar el

numero de integrantes de la prueba piloto

El tamafio de la muestra de la prueba piloto fue de 10 docentes, de 60 docentes en total considerados en la muestra de estudio. La seleccidn se
realizé mediante |la consideracion de los siguientes criterios de inclusion: programado para el semestre 2016-2, al 18 de agosto del 2016 con una
programacion minima de 17 horas académicas, con un minime de un ano como docente en educacion técnica superior, con un minimo de un afo de
experiencia profesional, con un minimo de un semestre de dictado en el instituto, ubicable personalmente, via correc o teléfono. Criterios de|
exclusion: Docente con experiencia profesional no relacionada con la docencia o gestion de recursos humanos, que también realice labores
administrativas, con condicidn de no ratificados.

Analisis Estadistico

Confiabilidad por consistencia interna mediante Alfa de Cronbach

Calculo del Coeficiente de Alfa Cronbach

Clima organizacional: 0,955 =(24/24-1) * [1-{20,70/243,39)], indicador demnﬁahllldad perfecta
Desempefio del docente: 0,933 =(26/26-1) * [1-(10

Tabla de valoracion y formula de aplicacion

Valores Grado de confiabilidad

053 a menas Confiabdidad nila

054205 Confiabid b

0.60 a 065 Confiabie

oEaon Muy confiatie uDandllgmero de ftems de la escala.

072a0% Excetente conflatilicad T5i2 = sumatonz de Iz varianza de los items.

10 Confiablidad perfecta 51! = varianza de toda |a sscala
S = coeficiente de confizbilidad.

Fuatta Wph M ERRS 00 THONGEE & MET PN 08 b 1G 8000 LS

Aplicacion de resultados

Instrumento de clima organizacional Instrumento de d del docente
Estadistico de flabilidad Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N* de elementos Alfa de Cronbach N* de elementos
0,955 24 0,833 L

Resultados de |a prueba de confiabilidad de las 2 variables con alfa de cronbach

Para la prueba de la variable clima organizacional, se obtuvo una consistencia para sus 24 items de 0,955 indicador de que que el instrumento
tiene una confiablidad pefecta. Para la prueba de la variable desempefio del docente, se obtuvo una consistencia para los 26 25 items de 0,933
indicador que el instrumento tiene una confiabilidad perfecta.

Descripcion en detalle del proceso de validacion.

Lz confiabilidad en ambaos cuestionarios se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, estos datos fueron ingresados, procesados y calculados en Ms.
Excel. Paso 1: Cear la base de datos piloto en base a las variables, dimensiones y reactivos considerados en la operacionalizacion de las
wvariables. Paso 2: Ingresar los datos obtenidos a la base de datos piloto para su procesamiento a través de la estadistica descriptiva. Pasao 3
Caculo de los resultados descriptivos a través de la ruta: datos/ analisis de datos [ estadistica descriptiva. Paso 4: Con los datos chetenidos se
aplica la formula respectiva para encontrar los indicadores de confiahilidad. Paso 5: Valoracion e interpretacion de los indicadores obtenidos de
acuerdo a la tabla de valoracion.
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\ Anexo 8
FICHA TECNICA DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

FICHA TECNICA

MNombre:

Cuestionario Clima Organizacional

Autor(es) y Estudios:

Mario Martin Bris,
Clima de ftrabajo y participacidn en la organizacion vy
funcionamiento de los centros de educacion.

Afo

1994

Dimensiones:

Comunicacion, motivacién, confianza y participacion

Ambito de aplicacion:

Universidad de Alcald de Hanares, Espafia. Miembros
del equipo directivo de centros pablicos

Objetivo:

conocer mejor como es el clima de trabajo que se vive en
los centros educativos puablicos de InfantilfFrimaria y
Secundaria en el ambito de gestion del M .E.C

Adaptado por:

Victor Javier Bustamante Agip

Ambito de aplicacién

10 docentes de un instituto técnico de Lima

piloto:

Validez De contenido, constructo y claridad por opinion de tres
expertos a través del indice de V de Aiken =1

Confiabilidad: For consistencia interna, con un valor de Alfa de

Cronbach = 0.955

Dimensiones e

Liderazgo directivo: habilidades directivas, procesos de

indicadores: comunicacion, gestion del cambio, gestion de conflictos.
Proceso de planeacion estratégica: proceso de toma de
decisiones, asignacion de actividades y recursos, condiciones
de trabajo, compromiso.

Calificacion: Segun escala de tipo Likert

Valores Likert: Muy baja (01-14)
Baja (15-28)
Regular  (29-42)
Alta (43-56)
Muy alta  (57-70)

MNivel y Rango: Bajo (24 - 55)
Medio (56 - 88)
Alto (89-120)

Duracian: 10 minutos aproximadamente
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Ficha técnica de la variable desempefio del docente

FICHA TECNICA

Mombre:

Cuestionario desempefio del docente

Autories) y Estudios:

Héctor Valdez Veloz (2009), Manual de buenas practicas

de evaluacion del desempefio profesional de los
docentes. Lima: Consejo Nacional de Educacian.

Afio: 2009

Dimensiones Capacidades pedagdgicas, disposicién para la labor

docente educativa, responsabilidad laboral, relaciones
interpersonales, resultados de labor educativa, otros.

Ambito de aplicacion:

Docentes de educacion primaria de Cuba.

Objetivo:

Definir un instrumento confiable de ewvaluacion del
desempefio profesional de los docentes.

Adaptado por:

Victor Javier Bustamante Agip

M2 de ltems:

26

Ambito de aplicacidn:

10 docentes de un instituto técnico de Lima

Validez:

De contenido, constructo y claridad por opinian de tres
expertos a través del indice de V de Aiken = 1

Confiabilidad:

Por consistencia interna, con un valor de Alfa de
Cronbach = 0.933

Dimensiones e

Motivacian profesional: responsabilidad funcional,

indicadores: competencias, apertura a la tecnologia, estructura organizacional.
Proceso de ensefianza aprendizaje: interaccion docente
alumno, métodos activos de aprendizaje, indicadores de ensefianza
aprendizaje, empleabildiad.

Calificacion: Segun escala de Likert

Valores Likert: Bajo (26-60)
Medio (61-95)
Alto (96-130)

MNivel y Rango: Baja (12-27)

de motivacién Media (28-43)

profesional Alta (44-59)

MNivel y Rango: Baja (12-27)

de procesos de Media (28-43)

ensefianza Alta (44-59)

aprendizaje

Duracidn 10 minutos aproximadamente




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁj ESCUELA DE POSGRADO 127

Anexo 9

CARTA DE PRESENTACION




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

w ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 10

CONSENTIMIENTO INFORMADO




]

ESCUELA DE POSGRADO 129

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 11

.

1) Titulo

ARTICULO CIENTIFICO

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Clima organizacional y desempefio del docente en un instituto técnico de Lima,

noviembre 2016.

2) Autoria
2.1. Nombre del autor(es): Victor Javier Bustamante Agip
2.2. Afiliacién institucional: Docente en la carrera de Administracion de Empresas

del instituto Avansys del Grupo ElI Comercio.

3) Resumen

El objetivo de la presente investigacion consiste en determinar el nivel de relaciéon
entre el clima organizacional y el desempefio del docente en un instituto técnico
de Lima, siendo de tipo descriptivo correlacional, cuantitativo, no experimental, de
corte trasversal y con un muestreo probabilistico, aplicado a 60 docentes

mediante el muestreo aleatorio simple de una poblacion de 97 docentes.

Se aplicd un cuestionario adaptado para cada variable, la prueba piloto
comprendié 10 docentes, previo a esto, los instrumentos obtuvieron a través de
juicio de tres expertos, un indice de validez igual a 1 y como indice de
confiabilidad, valores de Alfa de Cronbach de 0,955 y 0,933 para la primera y
segunda variable, respectivamente. Segun la prueba estadistica de Spearman
aplicada, se obtuvo una correlacion moderada entre el clima organizacional y el
desemperfio del docente, la existencia de una relacién significativa entre ambas
variables, una percepcion heterogénea para el clima organizacional y una

percepcion homogénea para el desempeio del docente. Se concluye en la
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necesidad de construir un propio modelo de comportamiento organizacional

innovador y de caracterizado de acuerdo a la cultura organizacional del instituto.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio del docente, liderazgo

directivo, procesos de ensefianza aprendizaje, instituto técnico.

4) Abstract

The present research had as objective to determine the level of relationship
between the organizational climate and the performance of the teacher in a
technical institute of Lima, was of correlational descriptive type, with a quantitative,
non - experimental design, cross - cut and with a probabilistic sampling, applied to
60 teachers through simple random sampling of a population of 97 teachers.

A gquestionnaire adapted for each variable was applied, the pilot test comprised 10
teachers, prior to this, the instruments obtained through the judgment of three
experts, a validity index equal to 1 and as reliability index, obtained Cronbach's
alpha values of 0.955 and 0.933 for each variable, respectively. According to
Spearman's applied statistical test, a moderate correlation was found between the
organizational climate and the teacher's performance, the existence of a significant
relationship between the two variables, a heterogeneous perception of the
organizational climate and a homogeneous perception of the teacher's
performance. We conclude on the need to build a model of organizational behavior
that is innovative and characterized according to the organizational culture of the

institute.

Key words: organizational climate, teacher performance, managerial leadership,

teaching learning processes, technical institute.

5) Introduccién

La educacion técnica superior en Lima, experimenta nuevos retos y cambios
continuos enfocados en el reposicionamiento del negocio y en el cumplimiento de
nuevas exigencias legales, sociales, técnicas y de calidad del servicio, exigiendo

un éptimo desempefio y rendimiento de sus directivos académicos, considerados
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como los lideres en un instituto técnico. El logro de niveles competitivos en este
sector, depende de la alineacion estratégica de sus directivos académicos y
docentes con los nuevos ejes estratégicos del negocio, junto con una fuerte
inversion economica. Esta nueva alineacion estratégica, con pretension de
mejores niveles de satisfaccion en su servicio académico se logrard como
consecuencia de estdndares elevados de desempefio de los directivos

académicos y docentes.

En ese sentido, el problema de investigacion, consiste en saber ¢Cual es la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio del docente en un
instituto técnico de Lima?. El clima organizacional y sus caracteristicas definen y
diferencian a una organizacion, son relativas en el tiempo, e impactan en el
comportamiento de sus colaboradores (Menarguez y Saturno, 1999). Por tal
motivo, el objetivo principal consiste en determinar el nivel de relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio del docente en un instituto técnico
de Lima, siendo sus objetivos especificos: 1) Determinar el nivel de clima
organizacional del docente segun su edad, sexo y afios de docencia en un
instituto técnico de Lima; 2) Definir el nivel de desempefio del docente segln su
edad, sexo y afios de docencia técnica en un instituto técnico de Lima; 3)
Establecer el nivel de relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio del
docente; 4) Descubrir la relacion existente entre el proceso de planeacion
estratégica y el desempefio del docente; 5) Deducir el nivel de relacion entre el
clima organizacional y la motivacion profesional del docente; 6) Determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y los procesos de ensefianza
aprendizaje. Se considera que esta investigacion es un aporte novedoso al sector
de la educacion técnica superior, en razon que durante la investigacion no
encontraron antecedentes que consideren la misma estructura en cuanto a las
variables, a las dimensiones, y a la poblacién de estudio. Ademas la mayoria de
estudios estan orientados al &mbito escolar, siendo este estudio tal vez el Unico

en su naturaleza en la ciudad de Lima.

Mediante esta investigacion, se aporta a la sociedad un modelo de gestiéon del

clima organizacional de acuerdo a la caracterizacion de cada instituto técnico y
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expresada en su propuesta de valor, orientada a la mejora continua del
desempeiio del docente y al impacto positivo en una sociedad emergente con una
fuerte necesidad de contar con una generacion de jovenes profesionales técnicos
con elevadas competencias de empleabilidad, emprendimiento y liderazgo de
influencia en el desarrollo de econdmico, cultural, ambiental, histérico y social de

su territorio y comunidad.

6) Material y métodos

Tipo de estudio

El estudio fue cuantitativo partiendo del levantamiento de datos cualitativos;
prospectivo, por corresponder el estudio a un plan formulado por el investigador;
transversal, ya que el estudio se realiz6 en el mes de noviembre del afio 2016;
analitico, mediante la estadistica descriptiva e inferencial para conocer las
medidas descriptivas de las variables y la caracterizacion del docente y su grado

de correlacion.

Disefio de la investigacion
La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional porque estuvo orientada a
conocer el grado de relacion que existe entre el clima organizacional y el

desemperio del docente. Ademas, fue de corte transversal y no experimental.

Método de la investigacion

Posterior a la aplicaciéon de los cuestionarios, se codificé la informacion para
agrupar los datos cualitativos obtenidos y convertirlos en datos cuantitativos. El
almacenamiento de los datos se realiz6 en una base de datos en Ms. Excel,
procesandolos en tablas y graficos de cada una de las variables y de acuerdo a
métodos estadisticos descriptivos e inferenciales con el objetivo de conocer las
tendencias, conclusiones de relacion o correlacion entre las variables, asi como la
comparacion de los resultados con las hip6tesis planteadas en esta investigacion.
Se utilizé una ficha técnica para cada instrumento de investigacion o cuestionario.
La primera ficha, corresponde a la variable clima organizacional y se elabor6 en
base a la ficha de clima y participacion elaborada por Mario Martin Bris (1994) en
su investigacion doctoral titulada “Participacion y clima en el ambito escolar”. La
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segunda ficha, corresponde a la variable desempefio del docente y se elaboro6 en
base a la investigacion realizada por Héctor Valdés Veloz (2009), titulada “Manual

de buenas practicas de evaluacion de desempefio profesional de los docentes”.

Poblacién

La poblacion de docentes considerados en este estudio estuvo conformada por 97
docentes programados en al 18 de agosto del 2016, con una carga académica
igual o superior a 17 horas a la semana, siendo su caracterizacion la edad, sexo y

afos de docencia técnica.

Muestra
La muestra se determind a partir de la poblacién cuantificada, aplicando la

siguiente formula y el método aleatorio simple.

ZpgN

e’ (N-1) + Z° pg

Dénde:

n: Tamafio de muestra

p: Variabilidad positiva, p = 0.5
g: Variabilidad negativa, q = 0.5
e: Error Estandar, e=0.05

z: Valor de "z" para 95% de confianza es igual a 1.96

N: Poblacién de docentes =97.
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7) Resultados

Tabla 1
Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones
Procesos
de
Proceso Motivacio ensefianz
Clima de Desempe n a
organizacion Liderazgo planeacionfio delprofesionaaprendizaj
al directivo estratégicadocente | e
N 60 60 60 60 60 60
Parametros Media 75,0167 37,0167 38,0000 54,2167 46,2333 54,2167
normales*®  pesviacion
, 14,78374 8,30457 7,17812 6,96259 6,15166 6,96259
estandar
l\/_léxima_s Absoluta 092 ,101 ,105 ,106 ,100 ,106
diferencias  positivo 081 046 061 078 060 078
extremas .
Negativo . 992 -,101 -,105 -,106 -100  -,106
Estadistico de prueba ,092 ,101 ,105 ,106 ,100 ,106
Sig. asintética (bilateral) ,200°9 ;2004 095¢ ,093¢ ;20004 093¢

En la tabla 1, se observa que para la muestra de 60 docentes, tanto para la
variables y sus dos dimensiones, se obtuvo como indicadores de significancia
valores superiores 0.05, por lo que se determina que los datos analizados
presentan distribucion normal, y para su andlisis estadistico de correlacion se
requiere de la prueba paramétrica con el método de Pearson. El mayor promedio
(54,2167) se ubica en la dimension de procesos de ensefianza aprendizaje,
mientras que el menor promedio (37,0167) se ubica la dimensién de liderazgo
directivo. Estos resultados expresan que los docentes tienen mejor percepcion
sobre los procesos de ensefianza aprendizaje desarrollados por ellos mismos, a
comparacion de una percepcion baja del liderazgo directivo existente en el
instituto.

Con referencia a la desviacion estandar o dispersién, se observa que es mayor
(8,30457) en la dimensién de liderazgo directivo originando una percepcion
heterogénea en los docentes con respecto a esta dimension. Por otro lado, la
desviacion estandar menor (6,15166) se ubica en la dimension motivacion
profesional del docente, lo que expresa que existe una relativa homogeneidad de

la percepcién del docente con respecto a esta dimension.
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Tabla 2

Distribucion del nivel de clima organizacional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 11,67
Medio 40 66,67
Alto 13 21,67
Total 60 100,00

En la tabla 2, se observa que 40 docentes con (66,67%) califican al clima
organizacional con un valor de nivel medio (66,67), 14 docentes con (21,67%) lo
hacen con un nivel alto. Segun estos resultados, es posible gestionar un nuevo

modelo de clima organizacional mas competitivo.

Tabla 3

Distribucién del nivel de desempefio del docente
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,00
Medio 22 36,67
Alto 38 63,33
Total 60 100,0

En la tabla 3, se observa que 22 docentes con (36,67%) califican al nivel de
desempefio con un valor de nivel medio, 38 docentes con (63,33%) lo hacen con
un nivel alto. Segun estos resultados, los docentes valoran su nivel de

desempefio y se sienten motivados por mejorar el mismo.

ALTO MEDIO BAJO

Figura 1. Distribucién de nivel desempefio del docente por frecuencia
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En la figura 1, se observa que 38 docentes con (63,33%) de participacion en la
muestra, califican a su desempefio con un nivel alto. Seguido de 22 docentes con
(36,67%) califican a su desempefio con un nivel medio. No existe calificacion de
nivel bajo. Segun estos resultados, los docentes en su mayoria tienen una
percepcion alta y positiva sobre su desempefio y su productividad, las mismas

serian maximizadas con un nuevo clima organizacional.

Tabla 4

Correlacién entre el clima organizacional y desempefio del docente.

Clima Desempefio
organizacional del docente
Rho de Spearman Clima organizacional Coef|C|e.n,te dely000 478"
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60

En la tabla 4, se observa que existe una correlacion moderada entre las variables
(r=0.494) y una relacién significativa moderada entre la variable y la dimension.
Segun estos resultados, es oportuno definir un nuevo modelo de comportamiento

organizacional.

140
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60

40

y=0.4578x +66.106
R*=10.2884

Desempeiio del docente
*

20

0 20 40 60 80 100 120
Clima organizacional

Figura N° 2. Diagrama de correlaciéon entre las variables
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En la figura 2, se muestra la dispersion de las variables, con un indicador de
correlacion positiva, directa y pequefia. Segun, estos resultados la tendencia es

baja.
Tabla b
Correlacion entre el clima organizacional y la motivacion profesional
Clima Motivacion
organizacional profesional
Rho de Spearman Clima organizacional Coef|C|e_n'te del,OOO 494"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60

En la tabla 5, se observa que existe una correlacion moderada entre variable
clima organizacional y la motivacién profesional del docente (r=0.494) y relacion
significativa moderada entre la variable y la dimension. Siendo oportuno un nuevo

sistema de reconocimiento e incentivo.

Tabla 6
Correlacion entre el clima organizacional y los procesos de ensefianza

aprendizaje.

Procesos de
Clima ensefianza
organizacional aprendizaje

Rho de SpearmanClima organizacional Coeﬁmente del,OOO 478"
correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 60 60

En la tabla 6, se observa que existe correlacion moderada (r=0.478) y relacion
significativa entre la variable y la dimension. La mejora del clima organizacional en
el area académica beneficiara al docente y a los resultados en los procesos de

ensefianza aprendizaje.
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Tabla 7

Correlacion entre el desempefio docente y el liderazgo directivo

Desempefio Liderazgo
del docente  directivo

Rho de Spearman Desempefio deICoef|C|e'n,te del,OOO 464"
docente correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60

En la tabla 7, se observa que existe correlacion moderada (r=0.464) y relacion
significativa moderada entre el desempefio del docente y el liderazgo directivo.
Segun estos resultados, el desempefio del docente es moderadamente

influenciado por el liderazgo directivo.

Tabla 8

Correlacion entre el desempefio docente y el proceso de planeacién estratégica.

Proceso de
Desempefio planeacion
del docente estratégica

Rho deDesempefio delCoeﬁmente del,000 517"
Spearman docente correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60

En la tabla 8, se observa que existe correlacion moderada positiva (r=0.517) y
relacion significativa moderada entre la variable y la dimensién. Segun estos
resultados, el desempefio del docente mejorara en la medida que participe en un

proceso de planeacién estratégica.

8) Discusion

La investigacién consider6 una muestra de 60 docentes, encontrandose menor
dispersién de los datos en cuanto a la percepcion de su desempefio docente y
mayor dispersion de los datos en cuanto a su percepcion sobre el clima

organizacional.
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Existe relacion directa baja y relacion significativa entre las variables de clima
organizacional y desempefio del docente. Estos resultados, son similares con la
investigacion realizada por Luengo (2013), con una relacion alta vy
estadisticamente significativa entre ambas variables en los centros de educacion
inicial del municipio Mara, estado Zulia. También coincide con la investigacion de
Rodriguez (2015) realizada con el objetivo de determinar la relacién entre clima
organizacional, nivel de desempefio y la motivacion de los docentes de la
institucion educativa aplicacion “José Santos Chocano” del distrito de Bagua
Grande Utcubamba. También coincide con la investigacion de Pérez (2012) en su
tesis realizada para establecer la relacion entre el clima institucional y desempefio
docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec-Ventanilla,
obteniendo una correlacion media entre el clima institucional y el desempefio

docente, ademas de una relacion significativa

El clima organizacional y la dimensiébn motivacién profesional del docente se
relacionan en forma positiva moderada y tienen una relacién significativa.
Coincide con Garzén (2012) quién en sus tesis identificé la incidencia de los
factores de clima organizacional en la motivacion laboral en la Corporacion
Tecnologica de Bogota, obteniendo como que si existe incidencia fuerte de los
factores culturales del clima organizacional en los factores de la motivacion
laboral docente y también coincide con Alves (2000) quién explica que el clima
organizacional favorable requiere de un buen nivel de comunicacion, respeto
mutuo, sentimientos de pertenencia, atmosfera amigable, aceptacién y animo
mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion.

El clima organizacional y la dimensién procesos de ensefianza aprendizaje,
presentan correlacion baja positiva y una relacion significativa. Coincide con el
aporte de Mendoza (2012), quién sefala en su investigacion que existe una
relacion positiva, entre el clima organizacional y el rendimiento académico de los

alumnos, de tercer grado en una institucion académica de Ventanilla,

Entre el desempefio del docente y el liderazgo directivo se determina existe una
relacion positiva baja y una relacion significativa entre la variable y la dimension.

Estos resultados coinciden con Huillca (2015), en su tesis de maestria presentada



140

con el objetivo de establecer la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes
de la especialidad de Ciencias Historico Sociales del Instituto Pedagdgico
Nacional Monterrico, obteniendo una alta correlacion positiva y significativa. Sin
embargo, no son similares

con los resultados de Jiménez (2014), quién en su investigacion presentada con
el objetivo de identificar la relacion existente entre la motivacion hacia el trabajo,
el liderazgo transformacional de los directores de programa y el desempefio
laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada de la ciudad
de Bogot4, obtiene que no existe una correlacion entre el liderazgo directivo y el

desemperio laboral docente.

9) Conclusiones

Entre las principales conclusiones de la investigacion, se contempla que el efecto
directo de mejorar el clima organizacional se reflejaria en el desempefio del
docente en el instituto. La edad y los afios de experiencia como docente técnico
superior impactan directamente en el clima organizacional del instituto. El rango de
edad de los docentes que presenta mayor compromiso con su desempefio como
docente se ubica de 31-41 afios y los afios de experiencia en docencia técnica
guardan una relacion directa pero en un nivel minimo con el desempefio docente.
Mejorando la motivacion profesional o intrinseca del docente, también se mejoraria
el clima organizacional y a su vez el desempefio del docente con resultados
positivos en los indicadores de ensefianza aprendizaje. La valoracion del docente
al liderazgo directivo es positiva pero baja y se deberia fortalecer esa valoraciéon en
vista que si existe relacion significativa entre ambas. ElI docente mejorara su
desempefio en la medida de su participacion en un proceso de planeacion

estratégica del area académica de acuerdo a su perfil.
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