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Presentacioén

Sefior presidente;

Sefiores miembros del jurado calificador:

Presento la tesis titulada “Clima organizacional y desempeno docente en la
institucion educativa N° 20395 Chancay, 2016” con el propdsito de demostrar la
relacion del Clima organizacional con el desempefio docente en la institucion
educativa N° 20395 de Chancay 2016, en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico
de magister en Gestion Publica.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone la introduccion, en el capitulo dos se presenta el marco
metodoldgico en el cual planteamos las hipotesis de investigacion, disefio de la
muestra, la metodologia empleada, las técnicas e instrumentos de recoleccién de
datos y el método de andlisis de datos. El tercer capitulo se analiza los resultados,
en el cuarto capitulo la discusion, quinto capitulo conclusiones, sexto capitulo
recomendaciones y sétimo capitulo referencias bibliograficas, finalizando con los

anexos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacién

La autora



indice

Caratula

Pagina del jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
Declaratoria de autenticidad
Presentacion
indice

indice de tablas
indice de figuras
Resumen
Abstract

I. INTRODUCCION
1.1 Antecedentes
1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica
1.3 Justificacion
1.4 Problema
1.5 Hipotesis
1.6 Objetivos

Il. MARCO METODOLOGICO
2.1. Variables
2.2. Operacionalizacién de variables
2.3. Metodologia
2.4. Tipos de estudio
2.5. Disefio
2.6. Poblacién, muestra y muestreo
2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.8. Métodos de analisis de datos

vii

Pagina

vii

Xii

Xiii

16
21
37
38
39
39

43
43
45
46
46
47
48
52



viii
2.9. Aspectos éticos 52

. RESULTADOS
3.1. Analisis descriptivos de las variables 54
3.2. Contraste de hipdtesis 70
IV. DISCUSION 75
V. CONCLUSIONES 78
VI. RECOMENDACIONES 81
VIl. REFERENCIAS
ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Anexo 2. Cuestionario desempefio docente

Anexo 3. Cuestionario: clima organizacional

Anexo 4: Base datos prueba piloto, variable clima organizacional
Anexo 5: Base datos prueba piloto, variable desempefio docente
Anexo 6: Base datos instrumento, variable clima organizacional

Anexo 7: Base datos instrumento, variable desempefio docente



Lista de Tablas

Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion: Variable clima organizacional (X).

Tabla 2. Matriz de Operacionalizacion: Variable desempefio docente (Y).

Tabla 3. Poblacién y Muestra de docente

Tabla 4. Ficha técnica: clima organizacional

Tabla 5. Ficha técnica: desempefio docente

Tabla 6. Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Tabla 7. Estadistica de fiabilidad de la variable clima organizacional

Tabla 8. Niveles de confiabilidad del Alpha de Cronbach

Tabla 9. Estadisticos de fiabilidad del instrumento desempefio docente

Tabla 10. Validacién de los instrumentos segun el Juicio de Expertos

Tabla 11 Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
dimensién caracteristicas psicoldgicas

Tablal2. Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
dimension integracion grupal dentro de la institucion

Tablal3. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
dimension motivacion

Tabla 14 Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes
segun la dimension liderazgo

Tablal5. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
dimensién estructura organizacional

Tablal6. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
dimension procesos organizacionales

Tablal7. Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
variable clima organizacional

Tablal8. Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la
variable desempefio docente

Tablal9. Coeficiente de correlacion de Spearman: clima organizacional

y desempefio docente

Pagina
44
45
47
48
49
50
50
51
51
51

54

55

56

57

58

59

60

61

62

Tabla20. Coeficiente de correlacion de Spearman: caracteristicas psicolégicas



y desempefio docente

Tabla21. Coeficiente de correlacion de Spearman: Integracion grupal dentro
de la institucion y desempefio docente

Tabla22. Coeficiente de correlacion de Spearman: Motivacion y desempeiio
docente

Tabla23. Coeficiente de correlacion de Spearman: liderazgo y desempefio
docente

Tabla24. Coeficiente de correlacion de Spearman: estructura organizacional
y desempefio docente

Tabla25. Coeficiente de correlacidon de Spearman: procesos organizacionales

y desempefio docente

63

64

65

66

67

67



Lista de Figuras

Figura 1. Gréfica de barras de caracteristicas psicologicas

Figura 2. Gréfica de barras de integracion grupal dentro de la institucion
Figura 3. Gréfica de barras de motivacion

Figura 4. Gréfica de barras de liderazgo

Figura 5. Gréafica de barras de estructura organizacional

Figura 6. Gréfica de barras de procesos organizacionales

Figura 7. Gréfica de barras de clima organizacional

Figura 8 Gréfica de barras de desempefio docente

Xi

Pagina
54
55
56
57
58
59
60
61



Xii

Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el grado
de relacion entre del clima organizacional con el desempefio docente en la
institucion educativa N° 20395 Chancay, 2016”. Los instrumentos que se
utilizaron fueron cuestionarios en escala de Likert para las variables clima
organizacional y desempefio docente. Estos instrumentos fueron sometidos a
los analisis respectivos de confiabilidad y validez, que determinaron que los

cuestionarios tienen la validez y confiabilidad.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, con
un disefio no experimental, correlacional de corte transversal. La muestra de
investigacion estuvo constituida por 80 docentes de la institucién educativa N°
20395 de Chancay, 2016, el muestreo no probabilistico e intencional. La
metodologia empleada fue el método de investigacion cientifica de enfoque

hipotético deductivo.
Los resultados evidencian una relacion estadisticamente significativa, muy

alta (r= 0.958, p< 0.05) y directamente proporcional, entre clima organizacional y
desempefio docente; de la Institucién Educativa N° 20395 de Chancay, 2016

Palabras Clave: Clima organizacional y Desempeiio docente
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Abstract

The present work of investigation had as aim determine the degree of relation
between of the climate organizacional with the educational performance in the
educational institution N © 20395 Chancay, 2016 ". The instruments that were in
use were questionnaires in Likert's scale for the variables climate organizacional
and educational performance. These instruments were submitted to the respective
analyses of reliability and validity, which determined that the questionnaires it has

the validity and reliability

The realized investigation was of quantitative approach, of type basic, with a
not experimental design, correlacional of transverse court. The sample of
investigation was constituted by 80 teachers of the educational institution N °
20395 of Chancay, 2016, the sampling not probabilistico and intentionally. The
used methodology was the method of scientific investigation of hypothetical

deductive approach.

The results demonstrate a statistically significant, very high relation (r =
0.958, p <0.05) and directly proportionally, between climate organizacional and
educational performance; of the Educational Institution N © 20395 of Chancay,
2016

Key Words: Climate organizacional and educational Performance



l. Introduccioén



15

Las organizaciones tienen su propia identidad, adquirida como un sello indeleble
de su interaccion con el medio sociocultural particular en el que se desenvuelven
y la propia experiencia de los diversos recursos humanos orientados a un fin y
organizados en grupos formales e informales que se van adaptando al proceso
organizacional singular creado por la institucion y que en la practica continua va
construyendo y afirmando en cada fase de desarrollo. De modo que en la dilatada
trayectoria de las organizaciones un factor clave es el clima organizacional que

muestra su relacion (Schneider y Hall, citado por Goncalves, 1997, p. 12).

Esta investigacion es referente a la relacion que hay entre el clima
organizacional y el desempefio docente de la I.LE. N° 20395 Chancay 2016.
Constan de diversos elementos que intervienen en cualquier Clima
Organizacional igualmente en las numerosas acciones del personal docente de
una institucién. Por lo tanto el clima de una institucién se ve afectado por lo que
se desarrolla en el interior de la entidad, por el accionar de sus integrantes. Es
importante que los directivos de las instituciones educativas (Director,

Subdirector) tengan una comunicacién amable transparente y de respeto mutuo .

Durante los dltimos afios, en la I. E. N° 20395 Chancay se evidencia que
las relaciones interpersonales se hallan dafiadas, la desmotivacion es notoria hay
divisionismo entre docentes, por la relacion que llevan con sus compaferos de
trabajo y por qué se sienten dejados de lado por parte de los directivos, no hay
un buen dialogo,no se sientes satisfechos por sus sueldos salariales, falta de
reconocimiento, lo que hace que cada dia se deterioren las relaciones
interpersonales, afectando sobremanera el desenvolvimiento del proceso de

ensefanza-aprendizaje de la institucion.

Ante este problema descrito, se hace pertinente tomar en cuenta las teorias
del clima organizacional y del desempefio docente con la finalidad de dar una
solucion objetiva al problema que afecta a la I.LE. N° 20395 de Chancay, y que
puedan lograr cambios significativos y respondan adecuadamente a las

necesidades educativas de nuestros alumnos.
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Este trabajo esta compuesto por siete capitulos. En el primer capitulo se
muestra la introduccién; en el segundo, se muestra el marco metodolégico donde
planteamos las hipotesis de investigacion, disefio de la muestra, la metodologia.
En el tercer capitulo se muestra los resultados donde se hace el analisis de las
variables y contraste de hip6tesis. En cuarto esta la discusion. En el quinto, estan
las conclusiones. En el sexto, se muestran las recomendaciones. En el sétimo,

estan las referencias bibliogréaficas, y por ultimo los anexos.

El propdsito de nuestra investigacion radica en ver la relacién entre el
clima organizacional y el desempefio del personal docente de la I.E. N° 20395
Chancay 2016, es decir proporcionara informacion necesaria con las evidencias
de los resultados y se conocerd la realidad y se dara respuesta de innovacion y la

forma coherente de cdmo se lograra replantear el clima organizacional.

1.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Becerra (2014), en su Tesis: Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en profesores de tiempo parcial de una Institucion de Educacion
Superior en la Universidad de las Américas de Puebla México. Su objetivo fue
describir el clima organizacional, la satisfaccion laboral y medir la correlacién
entre ambas variables. EI método fue hipotético deductivo con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental, correlacional transversal. La muestra
esta conformada por 120 docentes, a quienes se le aplicé los cuestionarios en la
escala de likert. Los resultados del estudio de las variables evidencian que el
35.00% de los docentes encuestados poseen un nivel bueno en el clima
organizacional. Entre las conclusiones encontramos una relacion lineal
estadisticamente significativa alta (rs= 0.850, p<0.05) entre Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral. Se concluyd que existe una distancia significativa entre lo
que se planifica y los logros institucionales debido a la existencia de un clima
institucional inadecuado. Se sugiere que la organizacion desarrolle un mejor clima
institucional para mantener a sus trabajadores satisfechos, caso contrario la

empresa sufrira pérdidas. ( p. 17)
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Meneguzzi (2013), en su investigacion: Formacion docente y Calidad en
el desempefo docente, en la Universidad Central de Chile, Antofagasta, (Tesis
Doctoral). Su objetivo fue determinar la relacién entre Formacion docente y
Calidad en el desempefio docente. La metodologia empleada es hipotético
deductivo de disefio no experimental. Su muestra fueron 150 docentes
Universidad Central de Chile, a quienes se les aplicd dos cuestionarios en la
escala de Likert. Luego del analisis estadistico el 31.30% de docentes
encuestados registran un nivel competente del desempefio docente. Los
hallazgos evidencian que la transformacion de la formacion pedagogica de
docentes universitarios, a pesar todas las reformas educativas en Chile,
continta con un perfil subsidiario frente a la formacion docente. Evidenciandose
una relacion estadisticamente significativa alta (rs= 0.815, p< 0.05) entre
Formacion docente y Calidad en el desempefio docente. El aporte investigativo
se basa en orientar sobre aspectos conceptuales y metodologicos primordiales
desde la perspectiva institucional. (p.15)

Mendoza (2015), en su investigacion titulada: El liderazgo en el clima
organizacional y sus repercusiones en la creacion de valor. Instituto Politécnico
Nacional. UPIICSA — México. Formulo como objetivo determinar la asociacién
entre el liderazgo en el clima organizacional y sus repercusiones en la creacién de
valor. Su método fue hipotético deductivo de enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental, correlacional transversal. La muestra lo integraron 180 docentes
del Instituto Politécnico Nacional. UPIICSA — México a quienes se les aplic6 como
instrumento dos cuestionarios en la escala de Likert. En el estudio el 26.30% de
docentes encuestados presentan un nivel deficiente en la dimension
caracteristicas psicolégicas del clima organizacional. Los resultados muestran
estadisticamente una relacion significativa alta (rs = 0.849, p< 0.05) entre el
liderazgo en el clima organizacional y sus respectivas repercusiones en la

creacion de valor. (p.26)

Pereira (2014), en su trabajo de investigacion: Clima organizacional y grado
de satisfaccion en el trabajo del personal administrativo, (Tesis de Maestria).

Universidad Nacional Experimental Simon Bolivar, Venezuela. Tuvo como
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objetivo describir las variables clima organizacional y el grado de satisfaccién en
el personal administrativo. La metodologia empleada es hipotético deductivo, con
un disefio no experimental, correlacional de corte transversal, se utilizé una
muestra de 210 trabajadores de la Universidad Nacional Experimental Simén
Bolivar, Venezuela, a la muestra se le aplicé dos cuestionario en la escala de
Likert. El analisis estadistico revela que el 48.30% de los administrativos
encuestados registran un nivel muy bueno en la dimension Integracién grupal
dentro de la institucion. Los resultados mostraron el tipo de clima organizacional
por el personal administrativo del nucleo de la UNESB, ademas el 32.50% de los
encuestados registran un nivel bueno en la integraciéon grupal del clima
organizacional. Se logro una relacion estadisticamente significativa (rs= 0.789, p<
0.05) entre integracion grupal del clima organizacional y el grado de satisfaccién
en el trabajo del personal administrativo de la Universidad Nacional Experimental
Simoén Bolivar, Venezuela. Finalmente el clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en los administrativos comprueban una relacion directa y
adecuada organizacion con todos los trabajadores de una determinada
institucién.(p.18)

Rivera (2013), en su estudio de investigacion: El clima organizacional de
unidades educativas y su puesta en marcha de la reforma educativa, (Tesis de
Maestria). Universidad de Antofagasta. Chile. Tuvo por objetivo correlacionar el
Clima organizacional con la Reforma Educativa. Su Método es hipotético
deductivo, con un disefio no experimental. La muestra es 85 docentes de la
Universidad de Antofagasta, a quienes se le aplicé dos cuestionarios en la escala
de Likert. El analisis estadistico de la percepcion de la motivacion del clima
organizacional, la autopercepcion de los profesores y la evaluacion del jefe de
departamento de parte de los profesores; revela que el 38.30% de docentes
encuestados registran un nivel muy bueno en la dimensién motivacion del clima
organizacional. Se concluye que existe una relacion lineal estadisticamente
significativa alta (rs = 0.860, p< 0.05) entre el Clima organizacional de unidades
educativas y la Reforma educativa.(p.19)
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Antecedentes nacionales

Alvarez (2012) en su investigacion titulada: Clima Organizacional puede ser
vinculo u obstéculo para el buen desempefio de la institucién, (Tesis de Maestria).
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El objetivo fue determinar la
asociacion entre clima Organizacional y el buen desempefio. La metodologia
empleada es hipotético deductivo, disefio no experimental, correlacional
transversal. Se utilizd una muestra de 120 docentes de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Lima, a quienes se les aplicd dos cuestionarios en la
escala de Likert. Los resultados del estudio determinaron que el 43.60% de
docentes encuestados registran un nivel bueno en la dimension liderazgo del
clima organizacional, habiendo carencia de un clima participativo y proactivo.
Concluimos que hay una relacidon estadistica alta (rs= 0.784, p< 0.05) entre clima
organizacional y el buen desempefio de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima. (p. 16)

Dominguez (2015), desarrollé una investigacion titulada El desempefio
docente, las metodologias didacticas y el rendimiento de los alumnos de la
escuela académica profesional de obstetricia de la facultad de medicina. (Tesis de
Maestria), en la “Universidad Nacional Mayor San Marcos”. Su objetivo fue
determinar la relacion entre desempefio docente, y el rendimiento de los alumnos.
El tipo de investigacion fue basica de disefio correlacional y transversal. Los
resultados muestran que el 37.50% de estudiantes encuestados registran un nivel
bueno en la dimension estructura organizacional del clima organizacional. Se
concluye que hay una relacién lineal estadisticamente significativa alta (rs =
0.688, p< 0.05) entre las metodologias didacticas, el desempefio docente y el
rendimiento de los estudiantes. (p. 17)

Flores (2013) realiz6 la investigacion: Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional, (Tesis de
Maestria de gestion empresarial). Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima. Su objeto de estudio es aplicar los estimulos organizacionales para el
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mejoramiento del clima organizacional. La metodologia empleada es hipotético
deductivo, con un disefio no experimental, correlacional de corte transversal. Su
muestra fueron 210 estudiantes de la UNMSM a quienes se les aplic6 dos
cuestionarios en la escala de Likert. Los resultados evidencian que el 36.30% de
estudiantes encuestados registran un nivel muy bueno en la dimension procesos
organizacionales clima organizacional, es un resultado de gran importancia hoy
en dia para casi todas las organizaciones que buscan mejorar su productividad
sin perder de vista el recurso humano. Se concluye que existe una relacion
significativa alta (rs= 0.677, p< 0.05) entre la aplicacion de los estimulos

organizacionales y el mejoramiento del clima organizacional. (p. 13)

Medrano (2013) en su investigacion: El nivel de desempefio de los
docentes que participaron y no participaron del programa de capacitacion en
maestria convenio UNE- Regién Callao 2013, (Tesis de Maestria en Educacion).
Universidad Nacional del Callao, Lima, Pera. El objeto de estudio es conocer la
relacion entre las variables nivel de desempefio de los docentes que participaron
y no participaron del programa de capacitacion en maestria convenio UNE. Tipo
de investigacion basica descriptiva de disefio correlacional y transversal. La
muestra fue conformada por 360 alumnos, 6 directivos y 72 docentes
determinados probabilisticamente de tipo intencional a quienes se le aplicaron
encuestas y una ficha de observacion. De los resultados el 32.30% de docentes
encuestados registran un nivel competente en la variable desempefio docente. Se

concluy6 que existe una correlacion significativas (rs= 0.844, p< 0.05). (p. 126)

Palma (2014) realizé su trabajo de investigacion: Clima organizacional en
trabajadores con relacion a la satisfaccion laboral, (Tesis de Maestria)
Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima. Su objetivo fue encontrar la
relacion entre clima organizacional en trabajadores con la satisfaccion laboral de
la Universidad Nacional Federico Villarreal, La metodologia empleada es
hipotético deductivo, de disefio no experimental, correlacional de corte transversal,
se utiliz6 una muestra de 1323 trabajadores de entidades tanto particulares y
estatales de Lima Metropolitana, a quienes se le aplicé dos cuestionarios en la

escala de Likert. Los resultados muestran que el 32.30% de los trabajadores
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encuestados registran un nivel muy bueno en la dimension procesos
organizacionales del clima organizacional. Se concluye que existe una relacion
lineal estadisticamente significativa alta (rs = 0.0784, p< 0.05) entre clima

organizacional y satisfaccion laboral. (p. 17)

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. Clima Organizacional.
Muchos estudiosos de este tema, aun no han llegado a una definicion precisa,
respecto al clima organizacional; no obstante muestran algunas semejanzas que

se tomaran en cuenta para esta investigacion.

Concepto de clima organizacional

Brunet (2004) afirmd6 que clima organizacional abarca la fusion de la escuela
funcionalista y la escuela de la Gestalt. Ambas escuelas coinciden en sefalar que
los seres humanos se relacionan con su medio ambiente y se preocupan por
sostener un equilibrio dinamico con este. Los seres humanos se sienten en la
obligacion de conocer los patrones de comportamiento que tiene la empresa
donde trabaja y adecuarse a ellos, con el fin de ser aceptado por los demas.
(citado por Gomez, 2004, p. 98)

Tagiuri y Litwin (citado por Denison, 1991) sefialaron lo siguiente:

El clima organizacional permanece por largo tiempo dentro de una
organizacion y la caracteriza, se describe en funcion de los valores o
actitudes predominantes de los miembros de la empresa. Este clima

es percibido por ellos e influye en su comportamiento. (p. 23).

En toda organizacion es de suma importancia tener un buen clima institucional, el
cual contribuira a que todos establezcan buenas relaciones interpersonales, se
establecera la disciplina a la hora de ingreso y salida del trabajo, con la

puntualidad el tiempo disponible permitird contribuir con la institucion sobre todo
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se cumpla la vision y mision establecida, y prevalecerd los valores y ética que
redundaran a obtener resultados de calidad. Tagiuri y Litwin (citado por Denison,
1991, p. 23)

Martin y Colbs. (1999) mencionaron que:

“‘Clima” deriva de la metodologia y obtuvo mayor importancia
socialmente, desde que la empresas enfatizaron en brindar un
ambiente de trabajo positivo con la finalidad de elevar el indice de
productividad en sus empleados, no solo de manera cuantitativa,
sino cualitativa. (p. 10).

El Clima, institucional va adquiriendo cada vez mayor relevancia, porque
permite crear un escenario en donde predomina la empatia, reconociendo la
labor desplegada por cada trabajador, asi como determinara que el conjunto de la
persona apuesta por la calidad en todos sus actos, dando como resultado ser una
instituciébn competitiva y sobre todo protagonista en la comunidad en donde se
desarrolle. (Martin y colbs, 1999, p. 10)

Fernandez y Asensio (citados por colbs., 1998), lo entienden como:

El ambiente del colegio que perciben no solo los estudiantes, sino también
los docentes, administrativos y directivos; es decir, toda la comunidad
educativa.

La capacidad organizativa del colegio. Para conocerla solo basta con realizar
preguntas a los directivos y docentes que son los que mas conocen al

respecto.(p. 20).

Chiavenato y Colbs. (2001), establecieron:

Se puede percibir el clima organizacional en el comportamiento de

los trabajadores de la empresa. Esta afirmacion nos ayuda a
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entender que el clima organizacional se refiere a la percepcion de
los que forman parte de la organizacion de la empresa, por ello es
importante basarse en diversas fuentes de informacion y no solo en
una porque podriamos llegar a tener una vision sesgada del clima

organizacional laboral. (pp. 119-120)

Segun Goncélves (1997), el clima organizacional es la percepcion que
tienen los trabajadores sobre las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
gue lo rodea, las relaciones interpersonales que tienen lugar entorno a él y se ve
reflejado en su comportamiento y este a su vez influye directamente en la

satisfaccion y la productividad de los trabajadores.(p.12)

Goncalves (2000) encontro que de todos los enfoques sobre el concepto de clima
organizacional, el que ha demostrado mayor eficacia es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras

y procesos que ocurren en un medio laboral.

Robbins (1993), afirmé que el clima organizacional ejerce bastante
influencia sobre el desempefio laboral de los trabajadores: animo, calidad de la

atencion, satisfaccion, productividad, etc.

Robbins (1993), definio:

El clima organizacional es un factor trascendental para una empresa
ya que puede favorecer o impedir su desarrollo, puesto que influye
en el comportamiento de los trabajadores. El clima organizacional se
percibe a través de la opinion que tienen los miembros que
conforman la empresa, sobre la organizacion de la misma. Robbins
toma en cuenta también para esta definicidn, los sentimientos de los
trabajadores, respecto a los demas miembros de su comunidad
laboral, que se expresan en términos de apertura, apoyo,

cordialidad, consideracion, autonomia, estructura, recompensas, etc.
(p.56)
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Bustos et. al (2002), sefiala que el clima organizacional esta conformado
por la relacion entre los mismos trabajadores, entre ellos y los proveedores, entre

ellos y los clientes, el trato del jefe a sus trabajadores y el ambiente de trabajo.

Castro (2004), sefiala que el clima organizacional hace referencia a la
atmosfera interna que experimentan los trabajadores de una empresa, la
percepcion que tienen del ambiente de su entorno laboral y tiene relacién con la
motivacion. Es favorable cuando hay satisfaccion de las carencias personales y

negativo cuando no se satisface esas carencias.

Por su parte Edel, Garcia y Guzman (2007, p. 18) la definen como la
percepcion grupal e individual de los docentes y directivos de las instituciones
educativas, reflejo de las experiencias diarias en sus colegios e interacciones
personales en su lugar de trabajo que influyen significativamente su rendimiento

laboral”.

Enfoques del clima organizacional

Gomez y Cols (2001) citado por Gémez (2004, p. 104) sostienen que existen tres
enfoques para determinar la naturaleza del clima organizacional en cualquier
empresa: a) desde el punto de vista subjetivo; b) desde el punto de vista objetivo;
y ¢) desde un punto de vista integrador.

Desde el punto de vista subjetivo incluye la opinidon de los trabajadores.
Este es un factor relevante pues tiene en cuenta la percepcion que tiene el
trabajador sobre la labor que desempefia, en la medida en que satisfaga sus

necesidades.

Desde el punto de vista objetivo, estd conformado por todas las
caracteristicas constantes que describen a una empresa y la diferencian de las

demas, influyendo en el comportamiento de los trabajadores.
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Desde un punto de vista integrador abarca tanto los aspectos subjetivos
como los objetivos, es el mas actual. Los estudiosos sefialan que el clima
organizacional incluye tanto los estilos de liderazgo, estructura, entre otros valores

organizacionales; como la satisfaccion, el rendimiento, etc.

El clima organizacional esta determinado de acuerdo a las percepciones de
los trabajadores respecto a la estructura y los factores del sistema
organizacional. Esto afecta directamente en el comportamiento de los
trabajadores. Los comportamientos recaen en la organizacion e influyen en el
clima, formando asi un circulo vicioso (Jonson, Dixon y Edens, 1992, citado por
Gomez, 2004, p. 104).

El enfoque més util entre todos, es el que incluye primordialmente las
opiniones del trabajador sobre los procesos y estructuras generados en su

ambiente de trabajo. (Achury y Maldonado, 1984).

Dimensiones del clima organizacional

Goncalves, (2000) explico el clima que existe en una determinada institucion lo
desarrolla en las siguientes dimensiones: caracteristicas psicoldgicas, integracion
grupal dentro de la institucién, motivacion, liderazgo, estructura institucional y

procesos organizacionales que deben ser evaluadas:

Dimension 1. Caracteristicas psicolégicas:
Se refiere a la personalidad de cada ser humano, de acuerdo a las
circunstancias emocionales, son los caracteres que tiene cada persona y se

distingue de otra. (Goncalves, 2000)

Caracteristicas psicolégicas: Se refiere a la personalidad de cada ser

humano, de acuerdo a las circunstancias emocionales.
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Dimensién 2. Integracion grupal:

Se evidencia en la apertura a las ideas de cada integrante del grupo, ello eleva el
nivel de satisfaccion del trabajo, por ende beneficia la auto eficiencia. Al requerir
la aceptacion de los demas miembros del grupo, como colaborador en el trabajo

comun, promueve el desarrollo de las habilidades sociales. (Goncalves, 2000)

Integracion grupal: Proceso de integracion dentro del grupo, fuerza interna
gue mueve la accién del grupo desde el inicio de su formacion hasta su
consolidacion. En la integracion hay apertura dentro del grupo, se incrementa de
la satisfaccion del trabajo propio y consecuentemente se favorece los
sentimientos de auto eficiencia .Impulsa el desarrollo de habilidades sociales al
exigir la aceptacion de otra persona como cooperante en la labor comun de

construir conocimiento.

Dimensién 3. Motivacion:

Se evidencia en la actitud de los trabajadores al realizar sus funciones. Es
directamente proporcional a rendimiento laboral. Un trabajador mas motivado sera
mas eficaz en el logro de sus objetivos, por otro lado, un trabajador menos
motivado demostrard menor rendimiento al desarrollar sus funciones. (Goncalves,
2000).

Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un
conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen

presentes.

Dimension 4. Liderazgo:

Se evidencia en los jefes cuando ejercen influencia en el comportamiento de sus
subordinados para alcanzar los resultados esperados. El liderazgo es coyuntural y
depende de varias condiciones que se presentan el ambiente: normas,

procedimientos y valores. (Goncalves, 2000)
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Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron definido,
pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales

como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Dimension 5. Estructura organizacional:

Se evidencia en la opinion que tienen los trabajadores sobre los tramites,
procedimientos, reglas y otras restricciones que influyen en el desarrollo de su
labor. Se enfrentan el trabajo inestructurado, informal y libre con el trabajo

burocratico. (Goncalves, 2000)

Estructura institucional: Representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado

Dimension 6. Proceso organizacional:

Para Amords (2007, p. 6) el comportamiento organizacional viene a ser la
planificacion de la participacion de todos los agentes que contribuyen dentro de la
organizacion deben poseer las competencias para que sus trabajos sean
eficientes. (Goncalves, 2000)

Proceso organizacional para Amoros, E.(2007, p. 6) el comportamiento
organizacional constituye ”... campo de estudio que se encarga de estudiar el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura poseen dentro de la
organizacion, ademas aplica todo su conocimiento a hacer que las organizaciones

trabajen de manera eficiente”.

El clima organizacional influye en la conducta y las actitudes de las
personas, de grupos de una organizaciéon afectando a la labor grupal o individual

y las actividades educativas.
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El Clima Organizacional afecta directa o indirectamente a la Convivencia
Escolar
Para que haya una buena convivencia escolar es ineludible poseer un
buen clima organizacional, ya que es mucho mas seguro realizar un trabajo

optimo.

Rodriguez (2002) explica que el Clima organizacional es la apreciacion
gue tienen los trabajadores y directivos de la organizacion a la que pertenecen e
influye directamente en el desempefio de la organizacién. ElI Clima
Organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura
organizacional de una institucién, entendiendo como cultura organizacional, el
patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros
de una organizacion, base de los componentes que conforman a su vez la
convivencia escolar, es por esto la relevancia de incorporar este tema en nuestra
reflexion, asi como en este caso hay muchos temas que convergen y nos llevan
a buscar el mismo fin, en este caso el aumento de los diferentes aprendizajes

gue se obtienen en el Colegio (Rodriguez ,2002).

Se puede afirmar que cuando existe motivacion en el personal de una
institucién hay un buen Clima Organizacional, aumenta las ganas de trabajar; por
otro lado, si no hay motivacién, el Clima Organizacional cambia negativamente,
porque no se satisface por ejemplo, la comunicacion o interacciones entre los
miembros presentes en una institucién, lo cual es percibido por el resto de la
comunidad educativa, la cual causara a su vez incertidumbre en las familias la
gue se transmitira a los estudiantes y volvera a incrementarse en el cuerpo
docente provocando una mayor alteracién a la comunidad escolar, perturbando
seriamente la convivencia escolar y claramente en el desarrollo de diversos

aprendizajes. (Rodriguez ,2002).

Tipos del clima organizacional

Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales veremos la
de Rensis Likert (1961, 1967)
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Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno

de ellos con un clima patrticular.

Sistema |. Autoritario. Este se caracteriza por la desconfianza de los
directivos no confian en sus empleados. Las decisiones son adoptadas en la
cumbre de la organizacion, los empleados trabajan en un clima de temor la
comunicacion con los directivos solo establece por instrucciones este clima es de

inseguridad generalizada.

- Sistema II: Paternal. Existe cierta confianza entre los jefes y los empleados, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores algunas veces se
decide en los niveles bajos de la organizacion. Los castigos y recompensas son
utilizados para motivar a los trabajadores. La direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados, pero para los subordinados el clima parece ser

estable y estructurado.

- Sistema 1lI: Consultivo. En este es un sistema organizacional existe confianza
entre los directivos y los empleados. Las decisiones se toman en la direccion y
también lo pueden hacer los subordinados en el nivel bajo. El clima de esta clase

de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

- Sistema IV: Participativo. La toma de decisiones se da en toda la organizacion,
la forma de motivar a los empleados es de la participacion de todos. El clima de
este tipo de organizacion es de confianza y se logra altos niveles de compromiso
de los trabajadores con la organizacién y sus objetivos. Las relaciones entre la
direccién y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes

sectores de la organizacién. Rensis Likert (1961, 1967).

1.2.2. Bases tedricas del desempefio docente

Enfoque por competencias
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Martell (2010) sostuvo:

Las nuevas demandas requieren una educacion por competencias
gue sea abierta, flexible y esté ligada a la productividad, lo cual ha
traido como consecuencia que los paises desarrollados implementen

estrategias cuyo fin es mejorar la calidad de la educacion. (p.100)

Por su parte, Bogoya, citado por Martell (2010), menciona que desde la
perspectiva del enfoque por competencias se busca que los futuros profesionales
se aduefien del conocimiento y sean capaces de aplicarlo en cualquier situacién o
contexto. (Tobdn, 2006, p. 5).

El enfoque por competencias requiere cambios en los nuevos perfiles de
los docentes y de los estudiantes. Se necesitan docentes abiertos a los cambios,
capaces de generar los conocimientos necesarios que la sociedad requiere.
Asimismo, los estudiantes, aprovechando mejor los recursos educativos, tienen
las habilidades y destrezas suficientes como para emplear lo aprendido en

cualquier contexto.

Desempefio Docente.

Se entiende por desempefio el cumplir con las funciones asignadas de los
profesores, que se encuentran determinados por circunstancias asociadas al
mismo profesor, a los estudiantes y al contexto. El desempefio docente se
manifiesta en los conocimientos que posee el docente, sus potencialidades, la

manera en la que se desenvuelve y los logros que obtiene.( Minedu, 2012 p.29)

Los desempeios son las acciones visibles de la persona que pueden ser
descritas y evaluadas y que expresan su competencia. Proviene del inglés
performance o perform, y tiene que ver con el logro de aprendizajes esperados y
la ejecucion de tareas asignadas. Se asume que la manera de ejecutar dichas

tareas revela la competencia de base de la persona. ( Minedu, 2012, p.29)
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Marco del buen desempefio docente
Vasquez (2009) afirma:

El desempefio docente se mide de acuerdo al cumplimiento de
funciones que realice todo docente y ademas esta determinado por
factores asociados al maestro, a los estudiantes y al contexto en el
que se desenvuelve. También se practica en ambientes como: el
clima del aula, el entorno institucional, el contexto socio-cultural, y

sobre el mismo maestro, a través de la reflexion. (p.19)

El maestro en su desempefio realiza los deberes propios de la docencia.
(Vasquez, 2009, p. 19)

Diaz (2009) se refiere como “la colaboracién con el desarrollo institucional,
la preocupacion por la superacion profesional y las buenas practicas de trabajo en

el aula,” (p. 16).

Segun el autor el desempefio docente estd relacionado con las
competencias destrezas y habilidades adquiridas durante su ejercicio docente,
contribuyendo al desarrollo de la instituciéon, asi como su superacién personal.
(Diaz, 2009, p. 16)

Del Ministerio de Educacion de Chile. (2003). Es la funcién que realiza el
docente poniendo en practica sus capacidades competencias para la preparacion
y desarrollo de la ensefianza, la creacion de ambientes favorables para el
aprendizaje, el uso de herramientas de evaluacion de los aprendizajes. Es decir
gue el docente en su aula y con sus estudiantes hace uso de sus conocimientos
de sus habilidades y destrezas que ha adquirido a lo largo de sus estudios y
experiencias vividas y que con el transcurrir del tiempo inclusive se enriquecen de
mayores conocimientos y todo ello en beneficio de los alumnos quienes son el

objetivo de nuestra ensefanza (p.25).
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Wilson (1992) El buen desempefio profesional de los docentes como de
cualquier otro profesional y que puede determinarse por lo que sabe y puede ser
la manera de como se desempefia o desde los resultados que logra con su

trabajo.

Garcia (2007) afirmo que el profesor en su rol de mediador y facilitador,
debe apoyar al educando por tanto cumpliendo este rol el docente guia y ensefia
a desarrollar las habilidades cognitivas, haciendo mas viable el camino que los

alumnos han de seguir para llegar al conocimiento. (p.49)

Propésitos del marco del buen desempefio docente

En el Marco del Buen Desempefio Docente, se define los desempefios, los
dominios y las competencias que determinan una Optima docencia y que se
deben de exigir a todos los maestros de Educacion Basica Regular de nuestro

pais.
Sus propédsitos son:

Instaurar un lenguaje comun entre los padres de familia y los docentes para

hablar sobre los procesos de la ensefianza.

Fomentar la reflexion en los docentes acerca de su practica, que se
aduefien de los desempefios docentes y construyan, en comunidades de practica,

una vision compartida de la ensefianza.

Promover la revaloracion profesional y social docente, fortaleciendo su
imagen profesional como un docente competente que se desarrolla, aprende y

perfecciona su propia practica.

Guiar y dar coherencia a la implementacion y al disefio de politicas de
evaluacion, reconocimiento profesional, formacion y mejora de las condiciones de
trabajo docente. (Minedu, 2012);

Dimensiones del Buen Desempefio Docente

Las dimensiones del Buen Desempefio Docente son cuatro (Minedu; 2012);
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Dimension 1. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Abarca la planificacion docente mediante la elaboracion de las sesiones de
aprendizaje, las unidades didacticas y el programa curricular; ademas la
planificacion de los materiales didacticos, multimedia y todos los recursos que nos
permitan concentrar a los estudiantes para conseguir que sus aprendizajes sean

significativos. (Minedu, 2012);

Comprende la planeacién del trabajo pedagdgico a través de la elaboracion
del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en
el marco de un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las
principales caracteristicas sociales, culturales materiales e inmateriales y
cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos Yy
disciplinares, asi como la seleccion de materiales educativos, estrategias de
enseflanza y evaluacion del aprendizaje .estrategias de ensefianza y evaluacion

del aprendizaje.

Dimension 2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

En el proceso de la ensefianza intervienen el docente como mediador y
facilitador, quien se encarga de motivar a los estudiantes dentro de un clima
favorable como son buena iluminacion ventilacién de tal modo que consiga que el
estudiante mediante los conocimientos previos se concentre y pueda captar toda
la informacion que imparte el profesor teniendo como resultado que sus

aprendizajes de los estudiantes sean significativos. (Minedu, 2012);

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un
enfoque que valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere
la mediacion pedagodgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus
estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion,

asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes. Incluye el
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uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identicacion del logro y los
desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la ensefanza

gue es preciso mejora

Dimensién 3. Participacion en la gestion de la escuela articulada
La gestion de la escuela ademas de la planificacion, organizacion, direccion y

control dentro la red de escuelas se desarrollara dentro de la perspectiva
democratica, para fortalecer dentro de la comunidad los aprendizajes, desde la
perspectiva de los proyectos educativos institucionales elaborados con la
colaboracion de los diferentes agentes educativos implicados en cada institucion
educativa. (Minedu, 2012);

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas
desde una perspectiva democratica para configurar la comunidad de aprendizaje.
Refiere la comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad
educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacién del Proyecto
Educativo Institucional, asi como la contribucién al establecimiento de un clima
institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la comunidad y sus
caracteristicas y la corresponsabilidad de las familias en los resultados de los

aprendizajes.

Dimension 4. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Abarca tanto el proceso como las practicas que determinan la formacion y el
desarrollo de todos los docentes. Requiriendo del profesionalismo docente,
enmarcado en sus competencias, habilidades y destrezas que debe poseer,

desarrollando la empatia con los demas agentes educativos. (Minedu, 2012).

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y
desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion
sistematica sobre su practica pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en grupos,
la colaboracion con sus pares y su participacion en actividades de desarrollo
profesional. Incluye la responsabilidad en los procesos y resultados del
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aprendizaje y el manejo de informacién sobre el disefio e implementacion de las

politicas educativas a nivel nacional y regional.

El docente ejerce la ensefianza prestando un servicio publico cuyo principal
beneficiario son sus estudiantes. Se trata de una actividad profesional regulada
por el Estado que vincula su desempefio laboral con los procesos y resultados
gue derivan de ella, y, por ende, le confieren responsabilidad social ante sus
estudiantes y sus familias, la comunidad y la sociedad. En esta dimensién resulta
importante que el docente rechace las practicas de corrupcion, discriminacion,
violencia y terrorismo, y que se constituya mas bien en un referente de conductas

y actitudes éticas en su entorno social. (Minedu, 2012).
Dimensiones especificas de la docencia
Dimensién pedagdgica

La dimensién pedagdgica constituye el nucleo de la profesionalidad docente.
Refiere a un saber especifico, el saber pedagogico construido en la reflexion
tedrico-practica, que le permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol.
Alude asimismo a una practica especifica que es la enseflanza, que exige
capacidad para suscitar la disposicién, es decir, el interés y el compromiso en los
estudiantes para aprender y formarse. Y requiere de la ética del educar, de
sentido del vinculo a través del cual se educa y que es el crecimiento y la libertad

del sujeto de la educacion. (Minedu; 2012);

El juicio pedagogico, que supone tener criterios variados, multidisciplinarios
e interculturales para reconocer la existencia de distintas maneras de aprender e
interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en cuanto necesidades y
posibilidades de aprendizaje, asi como para discernir la mejor opcion de

respuesta en cada contexto y circunstancia. (Minedu, 2012).

El liderazgo motivacional, que implica la capacidad de despertar el interés
por aprender en grupos de personas heterogéneas en edad, expectativas y
caracteristicas, asi como la confianza en sus posibilidades de lograr todas las
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capacidades que necesitan adquirir, por encima de cualquier factor adverso
(Minedu, 2012).

La vinculacién, que tiene que ver con el establecimiento de lazos
personales con los estudiantes, en particular con su dimension subjetiva, asi
como con la generacion de vinculos significativos entre ellos. Etimolégicamente,
“vinculo” significa “atadura” y “compromiso”, y supone entonces intercomunicacion
afectiva, empatia, involucramiento, cuidado e interés por el otro, apertura para

hallar siempre lo mejor de cada uno. (Minedu, 2012).

Dimensién cultural

Refiere a la necesidad de conocimientos amplios de su entorno con el fin de
enfrentar los desafios econdmicos, politicos, sociales y culturales, asi como los de
la historia y el contexto local, regional, nacional e internacional en que surgen.
Implica analizar la evolucion, dilemas y retos para comprenderlos y adquirir los
aprendizajes contextualizados que cada sociedad propone a sus generaciones
mas jévenes. (Minedu, 2012).

La dimension cultural es la base fundamental del trabajo de una institucion
educativa, es la forma como desarrolla estrategias a fin que los estudiantes
aprendan y desarrollen las competencias necesarias para su desempefio
personal, social y profesional. Este ambito de la gestibn se encarga de lo
relacionado con el disefio curricular, la practica pedagoégica institucional, la

gestion de aula y el seguimiento académico.

Dimension politica

Alude al compromiso del docente con la formacion de sus estudiantes no solo
como personas sino también como ciudadanos orientados a la transformacion de
las relaciones sociales desde un enfoque de justicia social y equidad, pues la
mision de la escuela tiene que ver también con el desafio de constituirnos como
pais, como sociedades cohesionadas con una identidad comun. Construir

sociedades menos desiguales, mas justas y libres, sostenidas en ciudadanos
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activos, conscientes, responsables y respetuosos del medio ambiente, exige del

docente conocimiento de la realidad social y sus desafios.

Es muy importante mantener una estrecha comunicacion con la comunidad
y con los padres de familia como los directos beneficiarios de la labor educativa,
significa que se dan los canales especificos para recibir las quejas y demandas de
los padres y determinar un modo especifico para escucharlos. De lo contrario, los
descontentos se expresan y amplifican afuera de la escuela en forma
especulativa. La politica y la rendicion de cuentas implican un cambio cultural
basado en la confianza y en el convencimiento de que lo realizado es por el bien
comun y por encima de intereses personales; consiste en formar y recuperar el

capital social al interior de las comunidades con la escuela como su promotora.

1.3. Justificacién

Justificacion teorica

Esta investigacion busca a través de la teoria del clima organizacional,
encontrar explicaciones a situaciones internas de la I.E. , el presente estudio nace
como necesidad de hacer un diagndstico organizacional en la institucion
educativa para ver cual es el clima organizacional reinante, contribuyendo
informacion importante sobre como es el ambiente donde se estan relacionando
los integrantes de la institucién y como esto afecta (positiva 0 negativamente) en
el desemperfio docente.

Los resultados obtenidos se podran generalizar y afiadir al conocimiento
cientifico. Con esta investigacién se pretende apoyar en la orientacion de los
aspectos teodricos orientados al desarrollo cultural de cualquier organismo,

especialmente del ambito educativo del pais.
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Justificacion préctica

Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten identificar los problemas
de desempefio docente, respecto al clima organizacional de la |.E. para proponer
soluciones enfocadas a una buena gestion pedagdgica en la I.E.

Los seres humanos deben formar una buena relacion en el ambito laboral,
familiar y social para superar sus niveles de pertenencia, compromiso, efectividad
eficiencia y eficacia en su vida diaria. Debido a ello es necesario que en cualquier
ambiente laboral se fortalezca el clima organizacional, buscando la armonia en
todas sus dimensiones. En consecuencia, todas las politicas de una |.E. deben
asegurar el cumplimiento de la Mision y Visién de la misma con la finalidad de

responder a las necesidades educativas.

Justificacién metodoldgica

Los instrumentos, procedimientos, técnicas y métodos utilizados se podran utilizar
en investigaciones posteriores que desarrollen la misma tematica. Ademas,
servird de base para aquellos investigadores que planteen proyectos educativos
gue tengan como objetivo mejorar el clima organizacional de cualquier institucion.
1.4. Problema

Problema general

¢, Como se relaciona el clima organizacional con el desempefio de los docentes
de la I.E. N° 20395 de Chancay,2016?

Problema especifico 1

¢, Como se relaciona las caracteristicas psicolégicas del clima organizacional con
el desemperfio de los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay, 2016?
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Problema especifico 2

¢, Como se relaciona la integracion grupal del clima organizacional con el
desempeiio de los docentes de la I.LE. N° 20395 de Chancay, 20167

Problema especifico 3

¢,Como se relaciona la motivacion del clima organizacional con el desempefio de
los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay, 20167

Problema especifico 4

¢, Como se relaciona el liderazgo del clima organizacional con el desempefio de
los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay,2016?

Problema especifico 5
¢, Como se relaciona la estructura organizacional del clima organizacional con el
desempefio de los docentes de la I.LE. N° 20395 de Chancay,2016?

Problema especifico 6
¢, Como se relaciona los procesos organizacionales del clima organizacional con el
desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay, 20167

1.5. Hipotesis.

Hipotesis General
El Clima Organizacional se relaciona significativamente con el desempefio de los
docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay, 2016.

Hipotesis especifica 1

Las caracteristicas psicolégicas del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la I.LE. N° 20395 de
Chancay, 2016.
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Hipdtesis especifica 2
La integracion grupal del clima organizacional se relaciona significativamente con

el desempefio de los docentes de la |I.LE. N° 20395 de Chancay, 2016.

Hipotesis especifica 3
La motivacion del clima organizacional se relaciona significativamente con el

desempeifio de los docentes de la I.LE. N° 20395 de Chancay, 2016.

Hipdtesis especifica 4
El liderazgo del clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio de los docentes de la I.LE. N° 20395 de Chancay, 2016.

Hipdtesis especifica

La estructura organizacional del clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de
Chancay, 2016.

Hipotesis especifica 6

Los procesos organizacionales del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de
Chancay, 2016

1. 6. Objetivos

Objetivo General
Determinar como el Clima Organizacional se relaciona con el desempefio de los
docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay,2016.

Objetivo especifico 1

Determinar como se relaciona las caracteristicas psicologicas del clima
organizacional con el desempefio de los docentes de la |.E. N° 20395 de Chancay,
2016.
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Objetivo especifico 2
Determinar como se relaciona la integracion grupal del clima organizacional con el

desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay, 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar como se relaciona la motivacion del clima organizacional con el
desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay, 2016.
Objetivo especifico 4

Determinar como se relaciona el liderazgo del clima organizacional con el

desemperfio de los docentes de la |I.LE. N° 20395 de Chancay, 2016.

Objetivo especifico 5

Determinar cémo se relaciona la estructura organizacional del clima
organizacional con el desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay,
2016.

Objetivo especifico 6

Determinar cémo se relaciona los procesos organizacionales del clima
organizacional con el desempefio de los docentes de la I.LE. N° 20395 de Chancay,
2016.



ll. Marco Metodoldgico
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2.1. Variables

Gutiérrez (2012), afirma que la variable:

Es un fendbmeno que tiende a variar y es susceptible de ser medida o evaluada
(p.25)

X: Clima organizacional

Y: Desempefio docente

Definicion conceptual

X: Clima organizacional
El clima organizacional de una empresa, se ve reflejado en el comportamiento de
sus empleados y este a su vez influye directamente en la satisfaccion y la

productividad de los trabajadores. (Goncalves, 1997, p. 12)

Y: Desempeiio docente

Se entiende por desempefio el cumplir con las funciones asignadas de los
profesores, que se encuentran determinados por circunstancias asociadas al
mismo profesor, a los estudiantes y al contexto. El buen desempefio docente se
manifiesta en los conocimientos que posee el docente, sus potencialidades, la

manera en la que se desenvuelve y los logros que obtiene.( Minedu, 2012 p.29)

2.2. Operacionalizacion devariables

Clima organizacional

El clima organizacional de la institucion educativa, esta caracterizado por sus
dimensiones e indicadores que se estudiaron a través de encuestas a los
directivos y docentes, sobre las caracteristicas Psicologicas, Integracion grupal
dentro de la organizacion, motivacion, liderazgo, estructura institucional y

procesos organizacionales; analizados por sus indices: 5. Totalmente de acuerdo,
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4. De acuerdo, 3. No sabe, no opina, 2. En desacuerdo, 1. Totalmente en

desacuerdo
Tabla 1
Matriz de operacionalizacién de la variable clima organizacional (X).
Dimensiones Indicadores items Escalas y Niveles y
valores rangos
1. Actitudes Excelente
2.Percepciones <27 — 30>
I. Caracteristicas 3.Personalidad 1-6 Muy bueno
psicoldgicas 4. Valores <20 - 26>
5.Aprendizaje Bueno:
6.5tress <13-19>
Deficiente
<6-12>
1. Estructura 5.Totalmente Excelente
II. Integracion 2. Procesos de acuerdo <14 - 15>
grupal dentro 3. Cohesion 7-11 4.De acuerdo Muy bueno
de la Institucién 4. Normas ' <11-13>
5. Roles 3.Indiferente Bueno:
<08 — 10>
2.En Deficiente
desacuerdo <5-07>
1. Intrinseca 1. Altamente en Excelente
Il. Motivacién 2. Extrinseca ' <12 - 15>
3. Transversal 12-14 desacuerdo Muy bueno
<09 - 11>
Bueno:
<6 — 8>
Deficiente
<3 -5>
Excelente
IV. Liderazgo 1.Actitud autoritaria <15 - 20>
2.Politicas 15-18 Muy bueno
3.Influencia <11 -14>
4.Estilo de liderazgo Bueno:
5.democrético <7 -10>
Deficiente
<3 -6>
1. Estructura organizacional Excelente
V. Estructura 2. Proposicién de <12 - 15>
institucional formas de organizacion 19-21 Muy bueno
3.0bst4culo a la creatividad <09 - 11>
y pensamiento critico Bueno:
<6 — 8>
Deficiente
<3 -5>
1. Seleccion de personal Excelente
VI: Procesos con cualidades <14 - 15>
organizacionales 2. Evaluacion del personal 22 -26 Muy bueno
3. Otorgamiento de incentivos <11-13>
del personal Bueno:
4. Comunicacion fluida <08 — 10>
efectiva Deficiente
5. Iniciativa, equidad y justicia. <5-07>




Nota: Tomado de Goncalves (1997)

Desempefio Docente
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Para medir la variable se hace en base a sus dimensiones de donde se

desprenden sus indicadores los cuales vienen a ser los items que seran

indagadas a través de una encuesta a los directivos y docentes, en cuanto a

preparaciéon para el

aprendizaje de

los estudiantes,

ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada

a la comunidad, desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente;

procesados a través de sus indices: 5. Siempre, 4. Casi siempre, 3. Alguna vez, 2.

No sé, 1. No se hace

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio docente (Y)
Dimensiones Indicadores items Escalas y Niveles y
valores escalas
B Conoce a sus estudiantes Destacado
Preparacion para el Contenidos disciplinares <147 - 50>
aprendizaje de los Procesos pedagogicos 1-10 Competente
estudiantes Formacion integral <%4 - 1|46>
Planificacion ensefianza < 4';9{”9&32
Coherencia aprendizajes Bajo
Recursos disponibles <10 - 40>
- Clima propicio Siempre (5) Destacado
Ensefanza para el Convivencia democratica o <79 - 95>
aprendizaje de los Diversidad Casi siempre(4) Competente
estudiantes Estudiantes criticos 11-29  alguna vez (3) <Szg-u7a8r>
Uso de estrategias ] <39 . 58>
Recursos pertinentes No sé (2) Bajo
Evaluacion permanente No se hace (1) <19 - 38>
Participacion en la Participacion activa Destacado
gestién de la Mejora continua <24 - 30>
escuela articulada a Aprendizaje de calidad 30-35 CiTgetggte
la comunidad Buenas relaciones Regl'“ar
familiares <12 - 17>
Informe resultados Bajo
<6 - 11>
Procesos de aprendizaje Destacado
Desarrollo de la Identidad profesional <19 - 25>
profesionalidad y la Responsabilidad 36 - 40 Competente
identidad docente . <14 - 18>
profesional
Etica Regular
- <9 -13>
Honestidad Bajo
Responsabilidad <5- 8>

Compromiso socia

Nota: Tomado de Minedu (2012)
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2.3. Metodologia

El método de investigacion de la presente investigacion fue el hipotético

deductivo.

Segun Rosales 1988 (citado en Quispe, 2011) en referencia al método hipotético

deductivo, nos sefala:

Este método hipotético deductivo permite probar la verdad o falsedad de las
Hipotesis, que no se pueden demostrar directamente, debido a su caracter de

enunciado general.

2.4. Tipo de estudio

El tipo de investigacion es basica, al respecto Villegas et al (2011), sefiala:

En lo concerniente a la investigacion basica propiamente diremos que se
trata del estudio de los problemas tanto teéricos, como sustantivos o especificos,
a fin de describir, explicar y predecir determinada realidad o fenémeno de
estudio. (p. 87)

2.5. Disefio

El disefio investigativo es no experimental, correlacional y de corte

transversal.

Al disefio de investigacién correlacional corresponde el siguiente esquema:

]
|
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Leyenda:

M = Muestra
r = correlacion
X = Clima organizacional

Y = Desempefio docente

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1. Poblacion

Bisquerra (2004) nos dice en referencia a la poblacion que esta constituida
por la todas las unidades de analisis de un contexto investigativo en la cual
se observa un fendmeno o suceso que es posible de ser analizado o

estudiado.

Poblacién objetivo

La poblacién del estudio investigativo estuvo conformado por 80 docentes de la
Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016.

Muestreo

El muestreo fue no probabilistica, es decir tomado por conveniencia y conformado

por todos los docentes de la Institucién Educativa N° 20395.

Tabla 3

Poblacién y muestra de docentes

Institucién Educativa Poblacién Muestra

N° 20395 de Chancay, Docentes Docentes
Total 80 80
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Tabla 4
Ficha técnica: Clima organizacional
1 Nombre del instrumento Cuestionario de clima organizacional
2 Autor Goncalves, M.
3 Procedencia Universidad de Andalucia
4 Administracion Individual
5 Tiempo de aplicacion 20 minutos
6 Aplicacion Se aplica a los docentes de la institucién educativa N°
20395.
7 Adaptado Ana Maria Asuncién Dias Zufiga
8 Escala y puntuacion Consiste en 26 preguntas tipo escala de Likert
1= Altamente en desacuerdo
2= En desacuerdo
3= Indiferente
4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
9 Nivel y Rango Se clasifican en 4 niveles
Malo<0-26>
Bueno<27-61>
Muy bueno<62-96>
Excelente<97-130>
10 Significacion Valora los puntajes de las reacciones evaluativas favorables
o desfavorables del juicio critico de los docentes respecto al
clima organizacional.
11 Dimensiones Dimension 1: Caracteristicas psicolégicas

Dimensidn 2: Integracion grupal dentro de la institucion
Dimension 3: Motivacién

Dimension 4: Liderazgo

Dimension 5: Estructura institucional

Dimension 6: Procesos organizacionales
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Tabla 5
Ficha técnica: Desempefio docente
1 Nombre del instrumento Cuestionario de desempefio docente
2 Autor MINEDU
3 Procedencia Perd
4 Administracion Individual
5 Tiempo de aplicacion 20 minutos
6 Aplicacion Se aplica a los docentes de la institucion educativa N°
20395.
7 Adaptado Ana Maria Asuncién Dias Zufiga
8 Escala y puntuacion Consiste en 40 preguntas tipo escala de Likert
1= No se hace
2= No sé
3= Algunas veces
4= Casi siempre
5= Siempre
9 Nivel y Rango Se clasifican en 4 niveles
Bajo<0-40>
Regular<41-93>
Competente<94-146>
Destacado<147-200>
10 Significacion Valora los puntajes de las reacciones evaluativas favorables
o desfavorables del juicio critico del docente respecto al
desempefio docente.
11 Dimensiones Dimensionl: Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes
Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes
Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad
Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente
Técnica.

La técnica empleada es la encuesta
Tamayo (2008, p.51), refiere sobre el instrumento de observacion de la técnica de
la encuesta que es el cuestionario éste esta formado por una serie de preguntas y

cuyas respuestas son anotadas por el empadronador.
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Instrumento.

El instrumento empleado es el cuestionario en escala de Likert.

Tabla 6

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variables Técnicas Instrumentos
Clima organizacional Encuesta Cuestionario clima organizacional
Desempefio docente Encuesta Cuestionario desempefio docente

Prueba piloto

Tabla 7.

Estadisticos de fiabilidad- de la variable clima organizacional
Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0,87 26

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario clima organizacional
es de 0,87, lo cual nos permite evidenciar que el instrumento de clima

organizacional tiene una fuerte confiabilidad.
Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad de los instrumentos

Segun Grande (2007) sostiene que el coeficiente Alfa de Cronbach “es una
prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la fiabilidad de una escala. Mide en
un momento del tiempo y sin necesidad de hacer repeticiones, la correlacion

esperada entre la escala actual y otra forma alternativa”. (p. 244)



Tabla 8
Niveles de confiabilidad de Alfa de Cronbach.
Rango Magnitud

0.81-1.00 Muy alta confiablidad
0.61-0.80 Alta confiabilidad
0,41-0,60 Moderada confiabilidad
0. 21. - 0.40 Baja confiabilidad

001 -0.20 Muy baja confiabilidad

Nota. Escala sugerida por (Ruiz, 1998)

Tabla 9

Estadisticos de fiabilidad del instrumento desempefio docente

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos

Desempefio docente 0,89 40

Para el instrumento desempefio docente, el valor de Alfa de Cronbach obtenido

fue de 0.89, lo cual evidencia que el instrumento tiene una fuerte confiablidad

Validez de los instrumentos.

Tabla 10

Validacién de los Instrumentos segun el juicio de expertos
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Expertos C_Ilma_ Desempefio
organizacional docente
Dr. Joaquin Vertiz Osores Aplicable Aplicable
Dr. Heréaclito Chacon Sanchez Aplicable Aplicable

Nota: opinion de expertos

Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos, para el instrumento

clima organizacional, los expertos determinaron que es aplicable a plenitud,

y
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para el instrumento desempefio docente, manifestaron que es aplicable en su
totalidad.

2.8. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de
investigacion, se utilizd las técnicas estadisticas pertinentes haciendo uso del
software estadistico SPSS, version, 23

En el estudio se tomaron las siguientes variables.
X = Clima organizacional
y = Desempefio docente
Estadistica descriptiva

Mediante el modelo de correlacibon Rho de Spearman tratamos de explicar la
relacion de una determinada variable que denominaremos variable a explicar que
representamos con la letra X, con la variable respuesta que representaremos con

la letra Y mediante el coeficiente Rho de Spearman.
Estadistica inferencial

Teniendo en cuenta que las variables de estudio son categoricas y los niveles de
medicién ordinal, el contraste de hipotesis pertinente es con el estadistico

coeficiente Rho de Spearman.

2.9. Aspectos éticos

En el proceso de investigacion se ha tomado en consideracion los siguientes
principios éticos de investigacion: Se ha respetado el derecho a la
autodeterminaciéon y al conocimiento irrestricto de la informacién, se ha dado un
trato justo a los sujetos en estudio, la informacion obtenida esta refrendado por

sus autores, se ha respetado la identidad de los sujetos.



[1l. Resultados
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3.1. Anélisis descriptivo de las variables

Dimension: caracteristicas psicoldgicas

De acuerdo a la tabla 11 de datos, el 17.50% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la dimension caracteristicas psicolégicas, el 32.50% un nivel
bueno, el 26.30% un nivel muy bueno y 23.80% un nivel excelente, siendo el nivel

bueno el predominante en caracteristicas psicolégicas

Tabla 11
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la dimension

caracteristicas psicoldgicas

Caracteristicas Psicolégicas Frecuencia Porcentaje
Deficiente 14 17,5
Bueno 26 32,5
Muy bueno 21 26,3
Excelente 19 23,8
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta caracteristicas psicoldgicas

Caracteristicas Psicologicas

Porcentaje

Deficiente Bueno Muy bueno Excelerte

Caracteristicas Psicologicas

Figura 1. Caracteristicas psicologicas
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Dimension: Integracién grupal dentro de la institucion

De acuerdo a la tabla 12 de datos, el 3.80% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la dimension Integracion grupal dentro de la institucién, el
25.00% un nivel bueno, el 52.50% un nivel muy bueno y 18.80% un nivel
excelente, siendo el nivel muy bueno el predominante en la integracion grupal

dentro de la institucion.

Tabla 12
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la dimensién

integracion grupal dentro de la institucion

Integracion grupal dentro

de la institucion Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,8
Bueno 20 25,0
Muy bueno 42 52,5
Excelente 15 18,8
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta integracion grupal dentro de la institucion

Integracion grupal dentro de la institucion

50

=

30

Porcentaje

T T T T
Deficiente Bueno Muy bueno Excelente

Integracion grupal dentro de la institucion

Figura 2. Integracion grupal dentro de la institucion
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Dimensién: Motivacion

De acuerdo a la tabla 13 de datos, el 11.30% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la dimension motivacién, el 27.50% un nivel bueno, el
40.00% un nivel muy bueno y 21.30% un nivel excelente, siendo el nivel muy

bueno el predominante en motivacion.

Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la dimension
motivacion
Motivacién Frecuencia Porcentaje
Deficiente 9 11,3
Bueno 22 27,5
Muy bueno 32 40,0
Excelente 17 21,3
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta motivacion

Motivacion

Porcentaje

Deficiente Bueno Muy bueno Excelente

Motivacion

Figura 3. Motivacion
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Dimensién: Liderazgo

De acuerdo a la tabla 14 de datos, el 6.30% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la dimensién liderazgo, el 43.80% un nivel bueno, el 27.50%
un nivel muy bueno y 22.50% un nivel excelente, siendo el nivel bueno el

predominante en la liderazgo.

Tabla 14
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la dimension
liderazgo
Liderazgo Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 6,3

Bueno 35 43,8

Muy bueno 22 27,5

Excelente 18 22,5

Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta liderazgo

Liderazgo

Porcentaje

Deficiente Bueno Muy bueno Excelente

Liderazgo

Figura 4. Liderazgo
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Dimensién: Estructura organizacional

De acuerdo a la tabla 15 de datos, el 7.50% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la dimension estructura institucional, el 35.00% un nivel
bueno, el 33.80% un nivel muy bueno y 23.80% un nivel excelente, siendo el nivel

bueno el predominante en la estructura organizacional.

Tabla 15
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la dimensién

estructura organizacional

Estructura organizacional Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 7.5
Bueno 28 35,0
Muy bueno 27 33,8
Excelente 19 23,8
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta estructura organizacional

Estructura organizacional

Porcentaje

Deficiente Bueno Muy bueno Excelente

Estructura organizacional

Figura 5. Estructura organizacional
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Dimensién: Procesos organizacionales

De acuerdo a la tabla 16 de datos, el 6.30% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la dimensién procesos organizacionales, el 26.30% un nivel
bueno, el 38.80% un nivel muy bueno y 28.70% un nivel excelente, siendo el nivel

muy bueno el predominante en los procesos organizacionales.

Tabla 16
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la dimension

procesos organizacionales

Procesos
organizacionales Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 6,3
Bueno 21 26,3
Muy bueno 31 38,8
Excelente 23 28,7
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta procesos organizacionales

Procesos organizacionales

Porcentaje

Deficiente Bueno Muy bueno Excelente

Procesos organizacionales

Figura 6.Procesos organizacionales
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Variable: clima organizacional

De acuerdo a la tabla 17 de datos, el 22.50% de docentes encuestados registran
un nivel deficiente en la variable clima organizacional, el 31.30% un nivel bueno,
el 28.70% un nivel muy bueno y 17.50% un nivel excelente, siendo el nivel bueno

el predominante en el clima organizacional.

Tabla 17
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la variable clima

organizacional

Clima organizacional _ Frecuencia Porcentaje
Deficiente 18 22,5
Bueno 25 31,3
Muy bueno 23 28,7
Excelente 14 17,5
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje

Deficiznte Bueno Wuy hueno Excelents

Clima organizacional

Figura 7. Clima organizacional
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Variable: Desempefio docente

De acuerdo a la tabla 18 de datos, el 16.30% de docentes encuestados registran
un nivel bajo en la variable desempeiio docente, el 26.30% un nivel regular, el
31.30% un nivel competente y 26.30% un nivel destacado, siendo el nivel

competente el predominante en el desempefio docente.

Tabla 18
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun la variable

desempefio docente

Desempefio docente  Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 16,3
Regular 21 26,3
Competente 25 31,3
Destacado 21 26,3
Total 80 100,0

Nota: Elaborado con la encuesta desempefio docente

Desempefio docente

Porcentaje

Bajo Regular Competente Destacado

Desempefio docente

Figura 8.Desempefio docente
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3.2. Contraste de hipotesis

Hipotesis general
Ho: El Clima Organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016.

H1: El Clima Organizacional se relaciona significativamente con el desempefio de

los docentes de la Institucién Educativa N° 20395 de Chancay, 2016.

Criterios de decision:
Si p-valor > 0,05 entonces aceptar la hip6tesis nula.
Si p-valor < 0,05 entonces rechazar la hipétesis nula.

Estadistico de prueba: coeficiente Rho de Spearman

Tabla 19.
Coeficiente de correlacion de Spearman: clima organizacional y desempefio
docente

Desemperio Clima
Correlaciones docente organizacional
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,958"
Spearman docente Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de correlacién ,958™ 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.958) y directamente proporcional,
entre clima organizacional y desempefio docente; asimismo, debido a que el

p_valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipotesis general.
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Hipdtesis especifica 1

Ho: Las caracteristicas psicolégicas del clima organizacional no se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Instituciéon Educativa
N° 20395 de Chancay, 2016.

H1: Las caracteristicas psicolégicas del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 20395 de Chancay, 2016.

Tabla 20.
Coeficiente de correlacion de Spearman: caracteristicas psicoldgicas vy
desempefio docente

Caracteristicas = Desempefio

Correlaciones Psicologicas docente
Rho de Caracteristicas  Coeficiente de correlacion 1,000 ,689™
Spearman  Psicoldgicas Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de correlacion ,689™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.689) y directamente proporcional, entre
las caracteristicas psicoldgicas del clima organizacional y el desempefio docente;

asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipotesis especifica 1.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: La integracion grupal del clima organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucién Educativa
N° 20395 de Chancay, 2016.

H1: La integracion grupal del clima organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de
Chancay,2016.

Tabla 21.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Integracion grupal dentro de la
institucion y desempefio docente

Integracion grupal  Desempefio

Correlaciones dentro de la docente
institucion
Rho de Integracion Coeficiente de correlacion 1,000 ,715™
Spearman grupal dentro Sig. (bilateral) . ,000
de lainstitucion N 80 80
Desempefio Coeficiente de correlacion ,715™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.715) y directamente proporcional, entre la
integracion grupal del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo,

debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 2.
Hipotesis especifica 3
Ho: La motivacion del clima organizacional no se relaciona significativamente con

el desempeiio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de
Chancay,2016.
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H1: La motivacion del clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de
Chancay,2016.

Tabla 22.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Motivacion y desempefio docente

Correlaciones Desempefio
Motivacion docente
Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,682"
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Desempefio  Coeficiente de correlacién ,682™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, moderada (r= 0.682) y directamente proporcional,
entre la motivacion del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo,

debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 3

Hipotesis especifica 4

Ho: El liderazgo del clima organizacional no se relaciona significativamente con el
desempeiio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay,
2016.

H1: El liderazgo del clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay,
2016.
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Tabla 23.
Coeficiente de correlaciéon de Spearman: liderazgo y desempefio docente

Desempeiio
Correlaciones Liderazgo Docente
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 733"
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Desempefio  Coeficiente de correlacién 733" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacibon Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.733) y directamente proporcional,
entre el liderazgo del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo,

debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 4.

Hipotesis especifica

Ho: La estructura organizacional del clima organizacional no se relaciona
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 20395 de Chancay,2016.

H1l:. La estructura organizacional del clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 20395 de Chancay, 2016.
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Tabla 24.
Coeficiente de correlacion de Spearman: estructura organizacional y desempefio
docente

Estructura Desemperfio
Correlaciones institucional docente
Estructura Coeficiente de correlacion 1,000 ,718™
Rho de organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 80 80
Desempefio Coeficiente de correlacion ,718™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacibon Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.718) y directamente proporcional, entre la
estructura organizacional del clima organizacional y el desempefio docente;

asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 5.

Hipotesis especifica 6

Ho: Los procesos organizacionales del clima organizacional no se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 20395 de Chancay, 2016.
H1: Los procesos organizacionales del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 20395 de Chancay, 2016.

Tabla 25.
Coeficiente de correlacion de Spearman: procesos organizacionales y desempefio
docente

Procesos Desemperio
Correlaciones organizacionales docente
Procesos Coeficiente de correlacién 1,000 ,763™
Rho de organizacionales  Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 80 80
Desempefio Coeficiente de correlacion ,763™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.763) y directamente proporcional,
entre los procesos organizacionales del clima organizacional y el desempefio
docente; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipotesis

especifica 6.



V. Discusion
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Los resultados alcanzados después de la aplicacion de la técnica estadistica
predictiva con el uso del programa SPSS Version 23 usado para obtener los
estadisticos descriptivos de las variables de estudio y el problema y los objetivos

plantados se encontro:

El objetivo general formulado es determinar como el clima organizacional
se relaciona con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay 2016. Para el logro del objetivo general se aplico el
instrumento a las variables clima organizacional y desempefio de los docentes de
la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016, cabe mencionar que el
instrumento fue elaborado de acuerdo a las dimensiones e indicadores de las
variables de estudio.

El reporte estadistico de los resultados de la descripcion estadistica de la
variable clima organizacional de la Institucién Educativa N° 20395 de Chancay,
2016, de acuerdo a la Tabla 15, de datos, el 7.50% de docentes encuestados
registran un nivel deficiente en la dimension estructura institucional, el 35.00% un
nivel bueno, el 33.80% un nivel muy bueno y 23.80% un nivel excelente, siendo el
nivel bueno el predominante en la estructura organizacional. Este estudio es
coherente similar al de Pereira (2014) donde encontré el clima organizacional es
muy aproximado a su nivel muy bueno 38.50%, es posible que la pequefia

diferencia esté en la desempefio docente.

. En cuanto al reporte de los resultados de la descripcion estadistica de la
variable desempefio docente en los encuestados de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay, 2016, en la Tabla 16 se evidencia que el 6.30% de docentes
encuestados registran un nivel deficiente en la dimension procesos
organizacionales, el 26.30% un nivel bueno, el 38.80% un nivel muy bueno y
28.70% un nivel excelente, siendo el nivel muy bueno el predominante en los
procesos organizacionales. Este estudio es similar al estudio de Medrano (2013)
donde encontré un nivel del 32.30% corresponden a un nivel competente en la

variable desempefio docente.
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Para el contraste de la hipétesis general, en la tabla 17, utilizando la técnica
estadistica predictiva con el programa SPSS version 23 utilizado para el contraste
de la hipotesis general; los resultados obtenidos por el coeficiente rho de
Spearman, muestran una relacion estadisticamente significativa, muy alta (r=
0.958) y directamente proporcional, entre clima organizacional y desempefio
docente. Asimismo, como p-valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y prevalece
la hipotesis general; este resultado es similar al estudio realizado por Becerra
(2014), donde se encontr6 que existe una relacion significativa alta (r = 0.850,
p<0,05) entre clima organizacional y satisfaccion laboral en profesores de tiempo

parcial de una Institucién de Educacién Superior.

En el contraste de la hipotesis especifica 1, en la tabla 18 el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman muestra una relacion estadisticamente significativa,
alta (r= 0.689) y directamente proporcional, entre las caracteristicas psicolégicas
del clima organizacional y el desempefo docente; asimismo, debido a que el
p_valor < 0.05 se acepta la hipotesis especifica 1. Este resultado es similar al
estudio realizado por Mendoza (2015), donde se encontrd que existe una relacion
significativa alta (r = 0.849, p<0,05) entre caracteristicas psicolégicas del clima
organizacional y sus repercusiones en la creacion de valor del Instituto Politécnico
Nacional. UPIICSA — México.

En el contraste de la hipotesis especifica 2, en la tabla 19, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman resulta una relacion estadisticamente significativa,
alta (r= 0.715) y directamente proporcional, entre la integraciéon grupal del clima
organizacional y el desempefio docente; asimismo, debido a que el p_valor <
0.05 se acepta la hipé6tesis especifica 2. Este resultado es similar al estudio
realizado por Pereira (2014), en donde se encontré que el 32.50% de docentes
encuestados registran un nivel bueno en la integracion grupal del clima
organizacional igualmente como conclusion se logré6 una relacion
estadisticamente significativa (rs= 0.789, p< 0.05) entre integracion grupal del
clima organizacional y grado de satisfaccion en el trabajo del personal

administrativo de la Universidad Nacional Experimental Simén Bolivar, Venezuela.
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En el contraste de la hip6tesis especifica 3, en la tabla 20, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion estadisticamente
significativa, muy alta (r= 0.682) y directamente proporcional, entre la motivacion
del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo, el p_valor < 0.05
donde se acepta la hipotesis especifica 3. Este resultado es similar al estudio
realizado por Rivera (2013), en donde resultd que el 38.30% de docentes
encuestados registran un nivel muy bueno en la dimensién motivacion del clima
organizacional y una relacion significativa alta (rs = 0.860, p< 0.05) entre el clima
organizacional de unidades educativas y su puesta en marcha de la reforma
educativa. Universidad de Antofagasta. Direccion de graduados. Facultad de

Educacién y Ciencias Humanas. Chile.

En el contraste de la hipotesis especifica 4, en la tabla 21, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion estadisticamente
significativa, muy alta (r= 0.733) y directamente proporcional, entre el liderazgo del
clima organizacional y el desempefio docente; asimismo, debido a que el p_valor
< 0.05 se acepta la hipétesis especifica 4. Este resultado es similar al estudio
realizado por Alvarez (2014), en donde se encontrd que el 43.60% de docentes
encuestados registran un nivel bueno en la dimensién liderazgo del clima
organizacional, habiendo carencia de un clima participativo y proactivo y una
correlacion significativa (rs= 0.784, p< 0.05) entre clima organizacional y el buen

desempeiio de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

En el contraste de la hipotesis especifica 5, en la tabla 22, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion estadisticamente
significativa, alta (r= 0.718) y directamente proporcional, entre la estructura
organizacional del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo,
debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipotesis especifica 5. Este resultado
es similar al estudio realizado por. Dominguez (2015), se encontr6 el 37.50% de
estudiantes encuestados registran un nivel bueno en la dimensién estructura
organizacional del clima organizacional. y una relacion lineal estadisticamente

significativa alta (rs = 0.688, p< 0.05) entre, el desempefio docente, las
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metodologias didacticas y el rendimiento de los alumnos de la escuela académica

profesional de obstetricia de la facultad de medicina de la UNMSM, Lima

Para el contraste de la hipotesis especifica 6, en la tabla 23, el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion estadisticamente
significativa, muy alta (r= 0.763) y directamente proporcional, entre los procesos
organizacionales del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo,
debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipotesis especifica 6. Este resultado
es similar al estudio realizado por Flores. (2013), encontré6 el 36.30% de
estudiantes encuestados registran un nivel muy bueno en la dimensién procesos
organizacionales clima organizacional y una relacion significativa alta (rs= 0.677,
p< 0.05) entre aplicacién de los estimulos organizacionales para el mejoramiento

del clima organizacional. Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

Finalmente la presente investigacion es muy importante porque
proporciona informacion teérica y empirica sobre los aspectos poco estudiados de

la realidad educativa en una Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016.



V. Conclusiones
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Primera

Al hacer el contraste de la hipétesis general usando la técnica estadistica
predictiva con el uso del SPSS version 23, se cumplio con el objetivo general y los
resultados a través de la aplicacion del estadistico rho Spearman, muestran que
existe una correlacion estadisticamente significativa y alta, entre El Clima
Organizacional y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay, 2016. (rs = 0. 958, p< 0.05).

Segunda

Haciendo el contraste de la hip6tesis especifica 1 y usando la respectiva técnica
estadistica predictiva con el SPSS version 23, se logré cumplir con el objetivo
especifico 1, y los resultados del rho Spearman, indican que existe una
correlacion estadisticamente significativa y alta, entre las caracteristicas
psicoldgicas del clima organizacional y el desempefio de los docentes de la
Institucion Educativa N° 20395 de Chancay 2016. (rs = 0.689, p< 0.05).

Tercera

En el contraste de la hipétesis especifica 2 usando la estadistica predictiva con el
uso del SPSS versién 23, se cumplié con el objetivo especifico 2, y los resultados
del rho Spearman, evidenciaron que existe una correlacion estadisticamente
significativa y alta, entre la integracién grupal del clima organizacional y el
desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay
2016 (rs = 0.715, p< 0.05).

Cuarta

Al hacer el contraste de la hipotesis especifica 3 utilizando la técnica estadistica
predictiva con el SPSS version 23, se ha logrado cumplir con el objetivo
especifico 3, y los resultados del rho Spearman, dan cuenta que existe una
correlacién estadisticamente significativa y alta, entre la motivacion del clima
organizacional y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay 2016 (rs = 0.682, p< 0.05).
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Quinta

Cuando se hizo el contraste de la hipétesis especifica 4 usando la técnica
estadistica predictiva del SPSS version 23, se ha logr6 cumplir con el objetivo
especifico 4, y los resultados del rho Spearman, evidencian que existe una
correlacion estadisticamente significativa y alta, entre el liderazgo del clima
organizacional y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay 2016 (rs = 0.733, p< 0.05).

Sexta

El contraste de la hipotesis especifica 5 usando técnica estadistica predictiva del
SPSS V23, se ha logrado cumplir con el objetivo especifico 5, los resultados del
rho Spearman, orientan que existe una correlacion estadisticamente significativa y
alta, entre la estructura organizacional del clima organizacional y el desempefio
de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, (rs = 0.718, p<
0.05).

Séptima

Al hacer el contraste de la hipétesis especifica 6 usando la técnica estadistica
predictiva con el programa estadistico SPSS versién 23, se ha logrado cumplir
con el objetivo especifico 6, donde los resultados del rho Spearman, evidencian
gue existe una correlacién estadisticamente significativa y alta, entre Los
procesos organizacionales del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa
N° 20395 de Chancay 2016 (rs = 0.763, p< 0.05).



VI. Recomendaciones
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Primera

Difundir en las autoridades de la Institucion Educativa, los resultados de la
investigacion para que fortalezcan el Clima organizacional, y el desempefio de los
docentes, que le permite una mejora continua en el proceso de sus ensefianzas,
respondiendo a los retos y exigencias de la sociedad del conocimiento, la

globalizacion y los estandares de calidad.

Segunda
A los directores de la Institucion Educativa se les sugiere programar
capacitaciones referentes al clima organizacional para un mejor desempefo

docente y el mejoramiento del clima organizacional por niveles.

Tercera

Que las autoridades de las Institucion Educativa capaciten y fortalezcan en la
organizacion de la ensefianza y recomendar que en las aulas deben estar
docentes investigadores para garantizar que sus ensefianzas son en frontera y
tengan relevancia social y cientifica, ejerciendo liderazgo docente y logrando la
satisfaccion de los estudiantes..

Cuarta

A los directivos de la Institucion Educativa hacer extensivo a todo el personal
docente la importancia de la motivacion del clima organizacional para un buen
desempeiio docente, con el objetivo de mantener los estandares de la calidad

educativa.

Quinta

A los directores de la Institucion Educativa, hacer hincapié a todo el personal
docente la importancia de la integracion grupal del clima organizacional para un
buen desempefio docente, con el objetivo de mantener con eficiencia y eficacia su

labor docente.
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Sexta

Que los directores de las Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016,
capaciten y fortalezcan la practica investigativa, ya que deben estar preparados
con las competencias necesarias, ejerciendo liderazgo en su practica docente,

ensefando a los alumnos a ensefiar y su autoformacion.
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Anexo 1: Matriz de consisténcia
Titulo: Clima organizacional y desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de Chancay,2016.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:
¢Coémo se relaciona el clima

organizacional con el
desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay,20167?

Problema especifico 1
¢,Como se relaciona las
caracteristicas  psicoldgicas
del clima organizacional con
el desempeiio de los
docentes de la I.LE. N° 20395
de Chancay, 2016?

Problema especifico 2

;Como se relaciona la
integracion grupal del clima
organizacional con el
desempefio de los docentes
de la LLE. N° 20395 de
Chancay, 20167

Problema especifico 3

¢Como se relaciona la
motivacion del clima
organizacional con el
desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay, 2016?

Problema especifico 4

,Como se relaciona el
liderazgo del clima
organizacional con el
desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay,20167?

Problema especifico 5

¢Como se relaciona la
estructura organizacional del
clima organizacional con el

Objetivo general:
Determinar cémo el Clima
Organizacional se relaciona
con el desempefio de los
docentes de la I.E. N° 20395
de Chancay, 2016.

Objetivo especifico 1
Determinar cémo se relaciona

las caracteristicas
psicolégicas del clima
organizacional con el

desempefio de los docentes
de la 1. E.N° 20395 de
Chancay, 2016.

Objetivo especifico 2
Determinar cémo se relaciona
la integracion grupal del clima
organizacional con el
desempefio de los docentes
de la 1. E.N°20395de
Chancay, 2016.

Objetivo especifico 3
Determinar cémo se relaciona
la  motivacion del clima
organizacional con el
desempefio de los docentes
de la I E. N° 20395 de
Chancay,2016.

Objetivo especifico 4
Determinar c6mo se relaciona
el liderazgo del clima
organizacional con el
desempefio de los docentes
de la I.E. N° 20395 de
Chancay, 2016.

Objetivo especifico 5
Determinar c6mo se relaciona
la estructura organizacional
del clima organizacional con el
desempefio de los docentes

Hipotesis general:
El Clima Organizacional se
relaciona  significativamente
con el desempefio de los
docentes de la I.E. N° 20395
de Chancay, 2016

Hipétesis especificas:

Las caracteristicas
psicolégicas del clima
organizacional se relacionan
significativamente  con el
desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay, 2016.

Hipétesis especifica 2

La integracion grupal del clima
organizacional se relaciona
significativamente  con el
desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay, 2016.

Hipétesis especifica 3

La motivacion del clima
organizacional se relaciona
significativamente  con el
desempefio de los docentes
de la ILE.N° 20395 de
Chancay, 2016.

Hipotesis especifica 4

El liderazgo del clima
organizacional se relaciona
significativamente  con el
desempefio de los docentes
de la 1. E.N° 20395 de
Chancay, 2016.

Hipétesis especifica 5

La estructura institucional del
clima organizacional se
relaciona  significativamente
con el desempefio de los

Variable X: Clima organizacional

Dimensiones

Escala de

Indicadores ltems medicion

Niveles o rangos

|. Caracteristicas
psicolégicas

- Actitudes

- Percepciones.
- Personalidad 1-6
- Valores

- Aprendizaje
- Stress

1. Integracion
grupal dentro
de la Institucién

- Estructura
- Procesos

- Cohesion

- Normas

- Roles

5.Totalmente
acuerdo

11l. Motivacion

- Intrinseca
- Extrinseca
- Transversal

4.De acuerdo
12-14

IV. Liderazgo

- Actitud autoritaria 3.Indiferente

- Politicas

- Influencia

- Estilo de liderazgo
- Democratico

15-18 2. En desacuerdo

1. Altamente en

V. Estructura
organizacional

- Estructura organizacional desacuerdo

- Proposicion de formas de
organizacion

- Obstéaculo a la creatividad y
pensamiento critico

19-21

VI: Procesos
organizacionales

- Seleccién de personal con
cualidades

- Evaluacion del personal

- Otorgamiento de incentivos
del personal

- Comunicacioén fluida y
efectiva

- Iniciativa, equidad y justicia.

22-26

de

Excelente
1 <97 - 130>

Muy bueno
<62 — 96>

Bueno:
<27 -61>

Malo:
<0 - 26>

Variable Y: Desempefio docente

Dimensiones

Escala de

Indicadores Iltems medicion

Niveles o rangos

Preparacion

Conoce a sus estudiantes
Contenidos disciplinares




desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay, 2016?

Problema especifico 6

,Como se relaciona los
procesos organizacionales
del clima organizacional con
el desempefio de los
docentes de la I.LE. N° 20395
de Chancay, 2016

de la  I.E.N° 20395 de
Chancay, 2016.

Objetivo especifico 6
Determinar como se relaciona
los procesos organizacionales
del clima organizacional con el
desempefio de los docentes
de la  I.E.N° 20395 de
Chancay, 2016.

docentes de la I.LE. N° 20395
de Chancay,2016.

para el
aprendizaje de
los estudiantes

Hipétesis especifica 6

Procesos pedag6gicos
Formacién integral
Planificacion ensefianza
Coherencia aprendizajes
Recursos disponibles

Los procesos
organizacionales del clima
organizacional se relacionan
significativamente  con el
desempefio de los docentes
de la LE. N° 20395 de
Chancay,2016.

Ensefianza para
el aprendizaje de
los estudiantes

Clima propicio
Convivencia democratica
Diversidad

Estudiantes criticos

Uso de estrategias
Recursos pertinentes
Evaluacion permanente

Participacion en
la gestion de la
escuela
articulada a la
comunidad

Participacion activa
Mejora continua
Aprendizaje de calidad
Buenas relaciones
familiares

Informe resultados

Desarrollo de la
profesionalidad
y la identidad
docente

Procesos de aprendizaje
Identidad profesional
Responsabilidad
profesional

Etica.

Honestidad
Responsabilidad
Compromiso socia

1-10
Siempre (5)
Casi siempre(4)
Alguna vez (3)
No sé (2)
11-29 No se hace (1)
30-35
36 - 40

Destacado
<147 - 200>
Competente
<94 - 146>

Regular
<41 - 93>
Bajo
<0 - 40>

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

Basica

Disefio:

No experimental,
correlacional, transversal

Método:
Hipotético deductivo

Poblacién:
La muestra es igual a la
poblacion

Tipo de muestreo:
No probabilistico, llamado
también por conveniencia

Tamafio de muestra:
La muestra es de 80
docentes

Variable X: Clima organizacional.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Ambito de Aplicacion: IE N° 20395 Chancay
Forma de Administracién: Individual

Variable X: Desempefio docente.
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Ambito de Aplicacién: IE. N° 20395 Chancay
Forma de Administracién: Individual

DESCRIPTIVA:

Descripcion de variables

Con frecuencias y porcentajes

Estadisticos descriptivos

INFERENCIAL:

Contraste de hipétesis con Rho de Spearman




Anexo 2.

CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE
Estimado Profesor(a):

El presente documento es anonimo y su aplicacion serd de utilidad para el
desarrollo de mi investigacion, por ello se pide su colaboracion: marque con un
aspa “X” la respuesta que considere acertada con su punto de vista, segun las

siguientes alternativas:

NSH=No se NS=No se AV=Alguna vez CS=Casi siempre S=Siempre
hace
1 2 3 4 5
N° INDICES
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes N |NS|AV|CS| S

1 2 3 4 5

01

Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus
necesidades especiales

02

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensefia..

03

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia..

04

Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros el
plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera
coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados

05

Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes

06

Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos

07

Contextualiza el disefio de la enseflanza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes

08

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

09

Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados

10

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros esperados de aprendizaje y distribuye
adecuadamente el tiempo.

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

11

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales
con y entre los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la colaboracién

12

Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje

13

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se




exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de
aprendizajes.

14

Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

15

Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, cédigos culturales
y mecanismos pacificos.

Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdégico y el aprendizaje, atendiendo a la
diversidad

17

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminacion y exclusién, y desarrolla actitudes y
habilidades para enfrentarlas

18

Controla permanentemente la ejecucion de su programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas

19

Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucion de problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

20

.Constata que todos los estudiantes comprenden los propésitos dela
sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso

21

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teéricos y disciplinares
de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

22

Desarrolla estrategias pedagoégicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que
los motiven a aprender

23

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcion del propdsito de la sesién de aprendizaje.

24

Maneja diversas estrategias pedagoégicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales

25

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de
aprendizaje de los estudiantes

26

Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes

27

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma
de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

28

Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de
criterios previamente establecidos, superando préacticas de abuso de
poder.

29

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacién con los
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje

Participacién en la gestién de la escuela articulada a la comunidad

30

Interactla con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagégico, mejorar la
ensefianza y construir de manera sostenible un clima democrético en
la escuela

31

Participa en la gestién del Proyecto Educativo Institucional, del
curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose
activamente en equipos de trabajo.

32

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagoégica y mejora de la calidad del servicio educativo




de la escuela.

33

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34

Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno

35

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y
de la comunidad, los retos de su trabajo pedagégico, y da cuenta de
sus avances Yy resultados

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

36

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica
pedagdgica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

37

Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela.

38

Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
regional y nacional, expresando una opinién informada y actualizada
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional

39

Actla de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y
resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base
en ellos.

40

Actlia y toma decisiones respetando los derechos humanos y el
principio del bien superior del nifio y el adolescente




Anexo 3

Cuestionario de clima organizacional

Estimado docente el presente cuestionario tiene por finalidad evaluar el Clima
organizacional de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con

una (X) la alternativa que crea conveniente:

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

3 No sabe, no opina

4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

Marque la respuesta de la escala que considere mas adecuada desde su
apreciacion particular. Recuerde, no hay respuesta buena ni mala. Su opiniéon se

mantendra en el anonimato.

Se agradece su colaboracion.

CARACTERISTICAS PSICOLOGICAS

1 | ¢Percibe que es aislado por sus colegas porque manifiesta |54 |3 |2 |1
usted una actitud dinamica en la resolucion de problemas

gue beneficien a la institucion educativa?

2 | ¢Percibe indiferencia de parte de otros colegas con 5(4(3]2]1

respecto a la problemética de los alumnos?

3 | ¢Fomenta la solidaridad ante situaciones criticas cuando 5/4(3[|2]|1
se ven afectados tanto los intereses de los alumnos como

docentes?

4 | ¢Considera que sus colegas desarrollan a través de 5(4(3]2]1
diversas estrategias, la practica de valores morales entre

los alumnos y padres de familia?

¢Las experiencias de trabajo obtenido con susalumnos, |54 (3 (2|1

5 | colegas y padres de familia le sirven para enriquecer su




capacidad de aprendizaje y ponerlo luego al servicio de la

institucién educativa?

INTEGRACION GRUPAL

¢ Es consciente que cuando padece estrés, siente que se
deterioran las relaciones interpersonales con sus alumnos,

colegas y padres de familia?

¢Aunque la  estructura institucional se manifieste
adversamente, promueve una mejor integracion grupal

dentro de la institucion?

¢Los diferentes procesos que se desarrollan en la
institucion, promueven una mejor integracion grupal dentro

de la institucion?

¢ Considera usted, que a través de las diferentes acciones
que se realizan en beneficio de la institucion, ayudan a una
mayor cohesién o mejor integracion grupal entre los

agentes educativos?

10

¢ Las diferentes normas que aplica la institucion, fomentan

una mejor integracién grupal dentro de la institucion?

11

¢, Cuando el Director sefiala con claridad los roles que le
corresponde desempefiar a los docentes, considera que
esta contribuyendo a una mayor cohesion o mejor

integracion grupal dentro de la institucion?

MOTIVACION

12

¢ El ambiente de trabajo de la institucion educativa estimula
la motivacion intrinseca de los docentes y los ayuda a

mejorar su desempefio profesional?

13

¢ La organizacion y gestion de la Direccion estimula la
motivacion extrinseca de los docentes para mejorar su

desempeiio profesional dentro de la institucion?

14

¢La Direccion estimula la motivacion transversal de los
docentes con el fin de una mejor participacion en la

comunidad local, de modo que beneficie a la institucion?




LIDERAZGO

15

¢, Considera usted, que la actitud autoritaria del Director en
la toma de decisiones influye negativamente en la iniciativa

y participacion de los docentes a favor de la institucion?

16

¢ La aplicacion ciega de las politicas educativas dentro de

la institucion menoscaba el liderazgo del Director?

17

¢ El liderazgo del Director influye en el buen desempeiio de
los docentes dentro de la institucion?

18

¢ El Director desarrolla un estilo de liderazgo democratico,

frente a los docentes, alumnos y padres de familia?

ESTRUCTURA INSTITUCIONAL

19

¢, Considera usted que la estructura organizacional del
sector educacion, influye en el funcionamiento de la

institucion?

20

¢, Considera usted, que esta en capacidad de proponer una

mejor forma de organizacion, al interior de su institucion?

21

Considera usted que la cantidad de reglas burocraticas
establecidas en la institucién educativa obstaculizan la

creatividad y el pensamiento critico.

PROCESO ORGANIZACIONAL

22

¢ El proceso organizacional de la institucion educativa,
permite seleccionar al personal con las mejores cualidades

para mejorar la calidad del servicio de la institucion?

23

¢El proceso organizacional de la institucion educativa
faculta la evaluacion del personal, y actuar con justicia e
imparcialidad pensando siempre mejorar la calidad del

servicio de la institucion?

24

¢El proceso organizacional de la institucion educativa
constituye una traba para el otorgamiento de incentivos del
personal, sobre todo a los que retnen las mejores

cualidades?

25

¢El proceso organizacional de la institucién educativa

permite una comunicacion fluida y efectiva entre el




personal, al punto que mejora la calidad del servicio de la

institucion?

26

¢El proceso organizacional de la institucion educativa es
flexible que permite actuar con iniciativa, equidad y justicia
a los docentes, cuando toman decisiones orientadas a

mejorar la calidad del servicio de la institucién?




Anexo 4
Base datos prueba piloto: Clima organizacional
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itl7 1t18

itl3 itl4 it55 itl6

it12

itl0 It11

1t9

itl it2 it3 it4 it5 it6 it7

N
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Estadisticas de fiabilidad clima

organizacional

N de elementos

25

Alfa de
Cronbach

,867




Anexo 5

Base datos prueba piloto: Desempefio docente
it10 1t11it12 it13 it14 it15 it16 itl17 1t1€ it19 it2C it21it22 it23 it24 it25 it26 it27 it28 it28 it30 it31 it32 it33 it34 it35 it1€ It37 it381t39 It40

it8 It9

it it7
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it3 it4

it2

itl

N°

4 4 4 5

2

10
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12
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14 4
15
16

4 4 4 4 5

5

2 4 4

4

4 4

4 4 4 2

17 4
18
19
20
21

4 4 4 4 4

5

4 4

22
23
24
25

Estadisticas de fiabilidad

desempefio docente

N de elementos

40

Alfa de

Cronbach

,928




Anexo 6
Base datos instrumento: Clima organizacional
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Base datosinstrumento: Desempefiodocente
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Ne

DIMENSIONES / items 2 s T Sugerencias
g+ 2 b=l
£ g 5
& 3 o
DIMENSION 1: CARACTERISTICAS Si | No [ Si| No | Si| No
PSICOLOGICAS
1 ¢ Percibe que es aislado por sus colegas porque

manifiesta usted una actitud dinamica en la

ki
a
B

resolucion de problemas que beneficien a la
institucion educativa?

2 ¢ Percibe indiferencia de parte de otros colegas

5
p
\

con respecto a la problematica de los alumnos?

3 ¢ Fomenta la solidaridad ante situaciones criticas
cuando se ven afectados tanto los intereses de

5
i %
%

los alumnos como docentes?

‘14 ¢ Considera que sus colegas desarrollan a través
de diversas estrategias, la practica de valores g
morales entre los alumnos y padres de familia?

5 ¢Las experiencias de trabajo obtenido con sus
alumnos, colegas y padres de familia le sirven
para enriquecer su capacidad de aprendizaje y
ponerlo luego al servicio de la institucion
educativa?

DIMENSION 2: INTEGRACION GRUPAL

6 ¢ Es consciente que cuando padece estrés, siente Y
que se deterioran las relaciones interpersonales |, g
con sus alumnos, colegas y padres de familia?

T ¢Aunqgue la estructura institucional se manifieste
adversamente, promueve una mejor integracion / ,/ |/
grupal dentro de la institucion?

8 ¢ Cree usted, que los diferentes procesos que se / /
desarrollan en la institucién, promueven una /




mejor integracién grupal dentro de la institucién?

¢Considera usted, que a través de las diferentes
acciones que se realizan en beneficio de la
institucién, ayudan a una mayor cohesién o mejor
integracién grupal entre los agentes educativos?

10

¢Cree usted, que las diferentes normas que
aplica la institucién, fomentan una mejor
integracion grupal dentro de la institucién?

19

¢Cuando el Director sefiala con claridad Ios roles
que le corresponde desemperfiar a los docentes,
considera que estd contribuyendo a una mayor
cohesion o mejor integracion grupal dentro de la
institucion? '

DIMENSION 3:MOTIVACION

12

¢Cree usted que el ambiente de trabajo de la
institucion  educativa estimula la motivacion
intrinseca de los docentes y los ayuda a mejorar
su desemperio profesional?

13

¢Cree usted que la organizacién y gestion de la
Direccién estimula la motivacion extrinseca de los
docentes para mejorar su desempefio profesional
dentro de la institucion?

14

¢(Cree usted que la Direccién - estimula la
motivacion tra}]sversal de los docentes con el fin
de una mejor participacién en la comunidad local,
de modo que beneficie a la institucion?

DIMENSION 4:LIDERAZGO

15

¢Considera usted, que la actitud autoritaria del
Director en la toma de decisiones influye
negativamente en la iniciativa y participacion de
los docentes a favor de la institucion?




16

;Cree usted, que la aplicacién ciega de las
politicas educativas dentro de la institucion
menoscaba el liderazgo del Director?

4 f74

¢ Cree usted, que el liderazgo del Director influye
en el buen desempefio de los docentes dentro de
la institucion?

18

¢ Cree usted que el Director desarrolla un estilo
de liderazgo democratico, frente a los docentes,
alumnos y padres de familia?

DIMENSION 5:ESTRUCTURA INSTITUCIONAL

19

¢Considera usted que la estructura
organizacional del sector educacion, influye en el
funcionamiento de la institucion?

20

¢ Considera usted, que estd en capacidad de
proponer una mejor forma de organizacion, al
interior de su institucion?

o]

Considera usted que la cantidad de reglas
burocraticas establecidas en la institucién
educativa obstaculizan la creatividad y el
pensamiento critico.

DIMENSION 6:PROCESO ORGANIZACIONAL

22

¢El proceso organizacional de la institucion
educativa, permite seleccionar al personal con las
mejores cualidades para mejorar la calidad del

servicio de la institucién?

23

¢El proceso organizacional de la institucion
educativa faculta la evaluacion del personal, y
actuar con justicia e imparcialidad pensando
siempre mejorar la calidad del servicio de la

institucion?

24

¢El proceso organizacional de la institucion




educativa constituye wuna traba para el
otorgamiento de incentivos del personal, sobre
todo a los que relinen las mejores cualidades?

25 ¢El proceso organizacional de la institucion
educativa permite una comunicacién fluida y
efectiva entre el personal, al punto que mejora la |,
calidad del servicio de la institucion?

26 ¢El proceso organizacional de la institucion

educativa es flexible que permite actuar con
iniciativa, equidad y justicia a los docentes,
cuando toman decisiones orientadas a mejorar la
calidad del servicio de la institucion?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO
DOCENTE

N°

DIMENSIONES / items

Pertinenci
a1

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: Preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes

@

No

U Relevancia?

1]

No

Demuestra conocimiento 'y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas
de sus estudiantes y de sus necesidades especiales

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el area curricular que ensefia..

Demuestra conocimiento actualizado y comprensién de
las teorias y practicas pedagogicas y de la didactica de
las dreas que ensefa..

TS

Elabora la programacién curricular analizando con sus
compaiieros el plan mas pertinente a la realidad de su
aula, articulando de manera coherente los aprendizajes
gue se promueven, las caracteristicas de los estudiantes
y las estrategias y medios seleccionados

Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de
los aprendizajes fundamentales que el marco curricular
nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en
los estudiantes

Disefia creativamente procesos pedagégicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos

Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo,
estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

Disena la evaluacion de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los
aprendizajes esperados

10

Disefa la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo.

e e T i s e TR

e M W P W e B W B L

DIMENSION 2: Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

11

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion

12

Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus
posibilidades de aprendizaje

T e

e P




13

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
que ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro de aprendizajes.

14

Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de
los estudiantes con necesidades educativas especiales.

15

Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la
base de criterios éticos, normas concertadas de
convivencia, cédigos culturales y mecanismos pacificos.

16

Organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagégico y el
aprendizaje, atendiendo a la diversidad

17

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusién, y
desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas

18

Controla  permanentemente la ejecucion de su
programacién observando su nivel de impacto tanto en el
interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas

19

Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucién de problemas reales con
una actitud reflexiva y critica.

20

.Constata que todos los estudiantes comprenden los
propésitos dela sesion de aprendizaje y las expectativas
de desempefio y progreso

21

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teodricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y
comprensible para todos los estudiantes.

22

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender

23

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcién del propdsito de la sesion de
aprendizaje.

24

Maneja diversas estrategias pedagodgicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

25

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de
acuerdo con el estilo de aprendizaje de los estudiantes

e \\& b

26

Elabora instrumentos vaélidos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los
estudiantes

27

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones
para la toma de decisiones y la retroalimentacion
oportuna.

28

Evalta los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de criterios previamente establecidos, superando
practicas de abuso de poder.

29

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas
y comunales, para generar compromisos sobre los logros
de aprendizaje

oV e TS |
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DIMENSION 3: Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad




30

Interactia con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democratico en la escuela

31

Participa en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora
continua, involucrandose activamente en equipos de
trabajo.

32

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovaciéon pedagdgica y mejora de la
calidad del servicio educativo delaescuela.

33

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes.

34

Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su
entorno

5N s T . OO M0 VOB B )

35

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo
pedagdgico, y da cuenta de sus avances y resultados

i B e s e

DIMENSION 4: Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente

36

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagoégica e institucional y el aprendizaje de
todos sus estudiantes.

37

Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus necesidades, las de
los estudiantes y las de la escuela.

38

Participa en la generacion de politicas educativas de nivel
local, regional y nacional, expresando una opinion
informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
trabajo profesional

39

Actlia de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la
vida escolar con base en ellos.

40

Actia y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente

\\
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Ne

DIMENSIONES / items Sugerencias

Pertinenci
a1
)| Claridad®

DRelevancia?

@

No No

@

DIMENSION 1: CARACTERISTICAS No

PSICOLOGICAS

¢ Percibe que es aislado por sus colegas porque

i
0
.5

manifiesta usted una actitud dindmica en la
resolucion de problemas que beneficien a la
instituciéon educativa?

2 ¢ Percibe indiferencia de parte de otros colegas A

N\

con respecto a la problematica de los alumnos? d

3 ¢ Fomenta la solidaridad ante situaciones criticas
cuando se ven afectados tanto los intereses de
los alumnos como docentes?

14 ¢ Considera que sus colegas desarrollan a través
de diversas estrategias, la practica de valores i
morales entre los alumnos y padres de familia?

5 ¢Las experiencias de trabajo obtenido con sus :
alumnos, colegas y padres de familia le sirven / P
para enriquecer su capacidad de aprendizaje y /
ponerlo luego al servicio de la institucion
educativa?

DIMENSION 2: INTEGRACION GRUPAL

6 ¢ Es consciente que cuando padece estrés, siente L
que se deterioran las relaciones interpersonales ,/
con sus alumnos, colegas y padres de familia?

74 ¢Aunque la estructura institucional se manifieste
adversamente, promueve una mejor integracion / / t/
grupal dentro de la institucién?

8 ¢Cree usted, que los diferentes procesos que se / /

desarrollan en la institucién, promueven una /




mejor integracion grupal dentro de la institucion?

¢Considera usted, que a través de las diferentes
acciones que se realizan en beneficio de Ia
institucién, ayudan a una mayor cohesién o mejor
integracién grupal entre los agentes educativos?

10

¢Cree usted, que las diferentes normas que
aplica la institucién, fomentan una mejor
integracién grupal dentro de la institucién?

11

¢ Cuéndo el Director sefiala con claridad los roles
que le corresponde desemperfiar a los docentes,
considera que estd contribuyendo a una mayor
cohesion o mejor integracién grupal dentro de la
institucion?

DIMENSION 3:MOTIVACION

12

¢Cree usted que el ambiente de trabajo de la
institucion educativa estimula la motivacion
intrinseca de los docentes y los ayuda a mejorar
su desempefio profesional?

13

¢ Cree usted que la organizacion y gestién de la
Direccién estimula la motivacion extrinseca de los
docentes para mejorar su desempefio profesional
dentro de la institucion?

14

¢(Cree usted que la Direccién: estimula la
motivacion tre;nsversal de los docentes con el fin
de una mejor participacion en la comunidad local,
de modo que beneficie a la institucion?

DIMENSION 4:LIDERAZGO

15

¢Considera usted, que la actitud autoritaria del
Director en la toma de decisiones influye
negativamente en la iniciativa y participacion de
los docentes a favor de la institucion?




16

;Cree usted, que la aplicacion ciega de las
politicas educativas dentro de la institucion
menoscaba el liderazgo del Director?

17

¢ Cree usted, que el liderazgo del Director influye
en el buen desempefio de los docentes dentro de
la institucion?

18

¢ Cree usted que el Director desarrolla un estilo
de liderazgo democratico, frente a los docentes,
alumnos y padres de familia?

DIMENSION 5:ESTRUCTURA INSTITUCIONAL

19

¢ Considera usted que la estructura
organizacional del sector educacién, influye en el
funcionamiento de la institucién?

20

¢Considera usted, que estd en capacidad de
proponer una mejor forma de organizacion, al
interior de su institucion?

21

Considera usted que la cantidad de reglas
burocréticas establecidas en la institucion
educativa obstaculizan la creatividad y el
pensamiento critico.

DIMENSION 6:PROCESO ORGANIZACIONAL

22

¢El proceso organizacional de la institucion
educativa, permnite seleccionar al pe'rsonal con las
mejores cualidades para mejorar la calidad del

servicio de la institucion?

23

¢El proceso organizacional de la institucién
educativa faculta la evaluacion del personal, y
actuar con justicia e imparcialidad pensando
siempre mejorar la calidad del servicio de la

institucion?

24

JEl proceso organizacional de la institucion




educativa constituye una traba para el
otorgamiento de incentivos del personal, sobre
todo a los que retnen las mejores cualidades?

25 ¢El proceso organizacional de la institucion
educativa permite una comunicacion fluida y
efectiva entre el personal, al punto que mejora la
calidad del servicio de la instituciéon?

26 ¢El proceso organizacional de la institucion

educativa es flexible que permite actuar con
iniciativa, equidad y justicia a los docentes,
cuando toman decisiones orientadas a mejorar la

calidad del servicio de la institucion?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTROL DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO
DOCENTE

N°

DIMENSIONES / items

Pertinenci
a1

elevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: Preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes

@

No

g)

No

1]

No

Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas
de sus estudiantes y de sus necesidades especiales

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el drea curricular que ensefa..

Demuestra conocimiento actualizado y comprensién de
las teorias y practicas pedagoégicas y de la didactica de
las dreas que ensefa..

ol . .

Elabora la programacién curricular analizando con sus
comparieros el plan mas pertinente a la realidad de su
aula, articulando de manera coherente los aprendizajes
que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes
y las estrategias y medios seleccionados

Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcién de
los aprendizajes fundamentales que el marco curricular
nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en
los estudiantes

Disefia creativamente procesos pedagégicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos

i Tl

Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo,
estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

Disefa la evaluacién de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los
aprendizajes esperados

10

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo.

P L e e TR S
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DIMENSION 2: Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

11

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion

i 8

12

Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus
posibilidades de aprendizaje

e e

it




13

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
que ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro de aprendizajes.

14

Genera relaciones de respeto, cooperaciéon y soporte de
los estudiantes con necesidades educativas especiales.

15

Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la
base de criterios éticos, normas concertadas de
convivencia, coédigos culturales y mecanismos pacificos.

16

Organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagdgico y el
aprendizaje, atendiendo a la_diversidad

17

Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacién y exclusion, y
desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas

s e N e R

18

Controla  permanentemente la  ejecucion de su
programacién observando su nivel de impacto tanto en el
interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a-situaciones imprevistas

19

Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucion de problemas reales con
una actitud reflexiva y critica.

20

.Constata que todos los estudiantes comprenden los
propositos dela sesion de aprendizaje y las expectativas
de desempefio y progreso

s i g R o b TR B R e T e

21

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teoéricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y
comprensible para todos los estudiantes.

22

Desarrolla estrategias pedagégicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender

23

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcién del proposito de la sesion de
aprendizaje.

24

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

25

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de
acuerdo con el estilo de aprendizaje de los estudiantes

b= i 2 6|

26

Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los
estudiantes

=

27

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones
para la toma de decisiones y la retroalimentacion
oportuna.

28

Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcién de criterios previamente establecidos, superando
préacticas de abuso de poder.

m—— e ]

29

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas
y comunales, para generar compromisos sobre los logros
de aprendizaje

DIMENSION 3: Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad




’ﬁ

Interactia con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democratico en la escuela

31

Participa en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora
continua, involucrandose activamente en equipos de
trabajo.

32

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacién, innovacion pedagégica y mejora de la
calidad del servicio educativo _de laescuela.

33

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes.

34

Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su
entorno

35

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo
pedagdgico, y da cuenta de sus avances y resultados

\\\X\X

\\\\\\ \

DIMENSION 4: Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente

36

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
préactica pedagobgica e institucional y el aprendizaje de
todos sus estudiantes.

37

Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus necesidades, las de
los estudiantes y las de la_escuela.

38

Participa en la generacion de politicas educativas de nivel
local, regional y nacional, expresando una opinion
informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
trabajo profesional

T‘:&e

Actta de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la
vida escolar con base en ellos.

Ssas = [

~

40

Actia y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente

\\
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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de
relacion entre del clima organizacional con el desempefio docente en la institucion
educativa N° 20395 Chancay, 2016”. Los instrumentos que se utilizaron fueron
cuestionarios en escala de Likert para las variables clima organizacional y
desemperio docente. Estos instrumentos fueron sometidos a los analisis respectivos
de confiabilidad y validez, que determinaron que los cuestionarios tiene la validez y
confiabilidad. La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica,
con un disefio no experimental, correlacional de corte transversal. La muestra de
investigacion estuvo constituida por 80 docentes de la institucion educativa N° 20395
de Chancay, 2016, el muestreo no probabilistico e intencional. La metodologia
empleada fue el método de investigacién cientifica de enfoque hipotético deductivo.
Los resultados evidencian una relacion estadisticamente significativa, muy alta (r=
0.958, p< 0.05) y directamente proporcional, entre clima organizacional y desempefio
docente; de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016. Palabras Clave:
Clima organizacional y Desempefio docente
ABSTRACT The present work of investigation had as aim determine the degree of
relation between of the climate organizacional with the educational performance inthe
educational institution N © 20395 Chancay, 2016 ". The instruments that were in use
were questionnaires in Likert's scale for the variables climate organizacional and
educational performance. These instruments were submitted to the respective
analyses of reliability and validity, which determined that the questionnaires it has the
validity and reliability The realized investigation was of quantitative approach, of type
basic, with a not experimental design, correlacional of transverse court. The sample of
investigation was constituted by 80 teachers of the educational institution N © 20395 of
Chancay, 2016, the sampling not probabilistico and intentionally. The used
methodology was the method of scientific investigation of hypothetical deductive
approach. The results demonstrate a statistically significant, very high relation (r =
0.958, p <0.05) and directly proportionally, between climate organizacional and
educational performance; of the Educational Institution N °© 20395 of Chancay, 2016

Key Words: Climate organizacional and educational Performance



INTRODUCCION

Antecedentes Internacionales

Becerra (2014), en su Tesis: Relaciéon del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en profesores de tiempo parcial de una Institucion de Educacion Superior en la
Universidad de las Américas de Puebla México. Su objetivo fue describir el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y medir la correlacion entre ambas variables. El
metodo fue hipotético deductivo con un enfoque cuantitativo y un disefio no
exprimental, correlacional transversal. La muestra esta conformada por 120 docentes,
a quienes se le aplicé los cuestionarios en la escala de likert. Los resultados del estudio
de las variables evidencian que el 35.00% de los docentes encuestados poseen un
nivel bueno en el clima organizacional. Entre las conclusiones encontramos una
relacion lineal estadisticamente significativa alta (rs= 0.850, p<0.05) entre Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral. Se concluydé que existe una distancia
significativa entre lo que se planifica y los logros institucionales debido a la existencia
de un clima institucional inadecuado. Se sugiere que la organizacion desarrolle un
mejor clima institucional para mantener a sus trabajadores satisfechos, caso contrario

la empresa sufrira pérdidas. (p. 17)

Alvarez (2012) en su investigacion titulada: Clima Organizacional puede ser vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la institucion, (Tesis de Maestria). Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. El objetivo fue determinar la asociacion entre clima
Organizacional y el buen desempefio. La metodologia empleada es hipotético
deductivo, disefio no experimental, correlacional transversal. Se utiliz6 una muestra
de 120 docentes de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima, a quienes
se les aplicd dos cuestionarios en la escala de Likert. Los resultados del estudio
determinaron que el 43.60% de docentes encuestados registran un nivel bueno en la
dimensién liderazgo del clima organizacional, habiendo carencia de un clima
participativo y proactivo. Concluimos que hay una relacién estadistica alta (rs= 0.784,
p< 0.05) entre clima organizacional y el buen desempefio de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Lima. (p. 16)

Clima organizacional



El clima organizacional de una empresa, se ve reflejado en el comportamiento de sus
empleados y este a su vez influye directamente en la satisfaccion y la productividad
de los trabajadores. (Goncalves, 1997, p. 12). El clima organizacional de la institucion
educativa, esta caracterizado por sus dimensiones e indicadores que se estudiaron a
través de encuestas a los directivos y docentes, sobre las caracteristicas Psicologicas,
Integracion grupal dentro de la organizacién, motivacion, liderazgo, estructura
institucional y procesos organizacionales; analizados por sus indices: 5. Totalmente
de acuerdo, 4. De acuerdo, 3. No sabe, no opina, 2. En desacuerdo, 1. Totalmente en

desacuerdo

Desempefio docente

Se entiende por desempefio el cumplir con las funciones asignadas de los profesores,
gue se encuentran determinados por circunstancias asociadas al mismo profesor, a
los estudiantes y al contexto. El buen desempefio docente se manifiesta en los
conocimientos que posee el docente, sus potencialidades, la manera en la que se
desenvuelve y los logros que obtiene.( Minedu, 2012 p.29). Para medir la variable se
hace en base a sus dimensiones de donde se desprenden sus indicadores los cuales
vienen a ser los items que seran indagadas a través de una encuesta a los directivos
y docentes, en cuanto a preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente;
procesados a través de sus indices: 5. Siempre, 4. Casi siempre, 3. Alguna vez, 2. No
sé, 1. No se hace

Problema general ¢ Como se relaciona el clima organizacional con el desempefio de
los docentes de la I.LE. N° 20395 de Chancay,2016? Hipd6tesis General El Clima
Organizacional se relaciona significativamente con el desempefio de los docentes de
la I.E. N° 20395 de Chancay, 2016. Objetivo General. Determinar como el Clima
Organizacional se relaciona con el desempefio de los docentes de la I.E. N° 20395 de
Chancay ,2016.

.METODOLOGIA Metodologia ElI método de investigacion de la presente



investigacion fue el hipotético deductivo. Segun Rosales 1988 (citado en Quispe, 2011)
en referencia al método hipotético deductivo, nos sefala: Este método hipotético
deductivo permite probar la verdad o falsedad de Las Hipétesis, que no se pueden
demostrar directamente, debido a su caracter de enunciado general Al respecto Arias
(2006), defini6 a la metodologia como el: “Conjunto de pasos, técnicas y
procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas”(p. 16). Este
método se basoé en la formulacion de hipétesis las cuales pueden ser confirmadas o
descartadas por medios de investigaciones relacionadas al problema. Tipo de
estudio, el presente trabajo de investigacion es basico, a | respecto Villegas et al
(2011), sefialaron: En lo que a investigacion basica se refiere, podemos decir que
se trata de los problemas tedricos, sustantivos o especificos, para describir, explicar,
predecir determinada realidad o un aspecto de ella. Se trata de sustentar de
construir una nueva teoria general de la educacion, de sustentar tedricamente la
naturaleza social de la educacion (p. 87). Disefio El disefio de esta investigacion
es no experimental, de corte transversal. Diaz. (2009, p. 116) cita a Kerlinger, quien
sefiala al respecto: “La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignaraleatoriamente
a los sujetos o a las condiciones”. Diaz. (2009, p. 116) cita a Kerlinger, quien sefala
al respecto: “La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignaraleatoriamente
a los sujetos o a las condiciones”. Poblacion En el presente estudio, la poblacion
censal estuvo conformada por 80 docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de
Chancay, 2016. Técnicas de recoleccion de datos. La etapa de recoleccion de datos
en el estudio se realiz6 mediante la técnica de la encuesta. De acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) “la encuesta es el procedimiento adecuado para
recolectar datos a grandes muestras en un solo momento” (p.216). Instrumentos de
recoleccion de datos. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sobre el instrumento
refirieron que: “Es un recurso que utiliza el investigador para registrar informacién o
datos sobre las variables que tiene en mente” (p. 200). Métodos de analisis de datos:
Para el andlisis de la informacion, procesamiento y presentacion de datos, se ha

utilizado los estadigrafos pertinentes y las medidas estadisticas correspondientes. El



analisis descriptivo se elaboraron tablas que describieron los resultados finales de las
variables y sus dimensiones, ademas se presentaron tablas de contingencia que
relacionan a las dos variables con su respectivo grafico de barras tridimensionalesse
utilizando el software estadistico SPSS, 23. RESULTADOS. Hipoétesis general El
Clima Organizacional se relaciona significativamente con el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016.

Tabla 1.
Coeficiente de correlacion de Spearman: clima organizacional y desempefio docente
Desempeiio
Correlaciones docente Clima organizacional
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,958""
Spearman docente Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Clima Coeficiente de correlacion ,958™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion

estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.958) y directamente proporcional, entre
clima organizacional y desempefio docente; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05
se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis general.

Hipotesis especifica 1

H1: Las -caracteristicas psicolégicas del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay, 2016.

Tabla 2.
Coeficiente de correlacion de Spearman: caracteristicas psicologicas y desempefio
docente

Caracteristicas Desempefio
Correlaciones Psicoldgicas docente
Rho de Caracteristicas  Coeficiente de correlacidn 1,000 ,689™
Spearman Psicoldgicas Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de correlacién ,689™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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



El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.689) y directamente proporcional, entre las
caracteristicas psicologicas del clima organizacional y el desempefio docente;
asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 1.
Hipotesis especifica 2

H1: La integracion grupal del clima organizacional se relaciona significativamente con
el desempefio de los docentes de la Institucién Educativa N° 20395 de Chancay,2016.

Tabla 3.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Integracion grupal dentro de la institucion y
desempefio docente

Integracion grupal Desempefio
Correlaciones dentro de la docente
institucion
Rho de Integracion grupal Coeficientede correlacién 1,000 , 715"
Spearman  dentro dela Sig. (bilateral) . ,000
institucién N 80 80
Desempefio Coeficiente de correlacién , 7157 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, alta (r= 0.715) y directamente proporcional, entre la
integracion grupal del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo, debido
a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipotesis especifica 2.

Hipotesis especifica 3

H1: La motivacion del clima organizacional se relaciona significativamente con el
desemperio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay,2016.

Tabla 4.
Coeficiente de correlacion de Spearman: Motivaciéon y desempeio docente
Correlaciones

Motivacion Desempefio docente

Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,682™
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ~ ,682" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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



El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, moderada (r= 0.682) y directamente proporcional, entre
la motivacion del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo, debido a
que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 3

Hipotesis especifica 4

H1: El liderazgo del clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, 2016.

Tabla 5.
Coeficiente de correlacion de Spearman: liderazgo y desemperio docente

Correlaciones Liderazgo Desempefio Docente
Liderazgo Coeficiente de correlacidn 1,000 733"
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Desempefio  Coeficiente de correlacion , 733" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacién
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.733) y directamente proporcional, entre
el liderazgo del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo, debido a que
el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 4.

Hipotesis especifica

La estructura organizacional del clima organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio de los docentes de la Institucién Educativa N° 20395 de Chancay,
2016.

Tabla 6.
Coeficiente de correlacion de Spearman: estructura organizacional y desempefio
docente

Estructura Desempeiio

Correlaciones institucional docente

Estructura Coeficiente de correlacién 1,000 , 718"
Rho de organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 80 80

Desempefio Coeficiente de correlacion ~ ,718™" 1,000

docente Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

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



El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, alta (r= 0.718) y directamente proporcional, entre la
estructura organizacional del clima organizacional y el desempefio docente; asimismo,
debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 5.

Hipotesis especifica 6

Los procesos organizacionales del clima organizacional se relacionan
significativamente con el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay, 2016.

Tabla 7.
Coeficiente de correlacion de Spearman: procesos organizacionales y desempefio
docente

Procesos Desempeifio
Correlaciones organizacionales docente
Procesos Coeficiente de correlacién 1,000 , 763"
Rho de organizacionales  Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 30 30
Desempefio docente Coeficiente de correlacion , 7637 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidencia una relacion
estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.763) y directamente proporcional, entre
los procesos organizacionales del clima organizacional y el desempefio docente;

asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se acepta la hipétesis especifica 6.

5. DISCUSION. Para el contraste de la hipétesis general, en la tabla 17, utilizando la
técnica estadistica predictiva con el programa SPSS version 23 utilizado para el
contraste de la hipotesis general; los resultados obtenidos por el coeficiente rho de
Spearman, muestran una relacion estadisticamente significativa, muy alta (r= 0.958) y
directamente proporcional, entre clima organizacional y desempefio docente.
Asimismo, como p-valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y prevalece la hipétesis
general; este resultado es similar al estudio realizado por Becerra (2014), donde se
encontré que existe una relacion significativa alta (r = 0.850, p<0,05) entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en profesores de tiempo parcial de una

Institucién de Educacién Superior



Conclusiones. Primera: Al hacer el contraste de la hipo6tesis general usando la

técnica estadistica predictiva con el uso del SPSS version 23, se cumplié con el
objetivo general y los resultados a través de la aplicacion del estadistico rho Spearman,
muestran que existe una correlacion estadisticamente significativa y alta, entre El
Clima Organizacional y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N°
20395 de Chancay, 2016. (rs = 0. 958, p< 0.05).

Segunda: Haciendo el contraste de la hipotesis especifica 1 y usando la respectiva
técnica estadistica predictiva con el SPSS version 23, se logré cumplir con el objetivo
especifico 1, y los resultados del rho Spearman, indican que existe una correlacion
estadisticamente significativa y alta, entre las caracteristicas psicologicas del clima
organizacional y el desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395
de Chancay 2016. (rs = 0.689, p< 0.05).

Tercera: En el contraste de la hipoétesis especifica 2 usando la estadistica predictiva
con el uso del SPSS version 23, se cumplid con el objetivo especifico 2, y los
resultados del rho Spearman, evidenciaron que existe una correlacion
estadisticamente significativa y alta, entre la integracibn grupal del clima
organizacional y el desempefio de los docentes de la Institucién Educativa N° 20395
de Chancay 2016 (rs = 0.715, p< 0.05).

. Cuarta Al hacer el contraste de la hipétesis especifica 3 utilizando la técnica
estadistica predictiva con el SPSS version 23, se ha logrado cumplir con el objetivo
especifico 3, y los resultados del rho Spearman, dan cuenta que existe una correlacion
estadisticamente significativa y alta, entre la motivacion del clima organizacional y el
desempefio de los docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay 2016 (rs
= 0.682, p< 0.05).

Quinta: Cuando se hizo el contraste de la hipétesis especifica 4 usando la técnica
estadistica predictiva del SPSS version 23, se ha logré cumplir con el objetivo
especifico 4, y los resultados del rho Spearman, evidencian que existe una correlaciéon

estadisticamente significativa y alta, entre el liderazgo del clima organizacional y el



desempefio de los docentes de la Institucién Educativa N° 20395 de Chancay 2016 (rs
=0.733, p< 0.05).

Sexta: El contraste de la hipotesis especifica 5 usando técnica estadistica predictiva
del SPSS V23, se ha logrado cumplir con el objetivo especifico 5, los resultados del
rho Spearman, orientan que existe una correlacion estadisticamente significativa y alta,
entre la estructura organizacional del clima organizacional y el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa N° 20395 de Chancay, (rs = 0.718, p< 0.05).

Séptima: Al hacer el contraste de la hipétesis especifica 6 usando la técnica
estadistica predictiva con el programa estadistico SPSS versién 23, se ha logrado
cumplir con el objetivo especifico 6, donde los resultados del rho Spearman,
evidencian que existe una correlacion estadisticamente significativa y alta, entre Los
procesos organizacionales del clima organizacional se relacionan significativamente
con el desempefio de los docentes de la Institucidn Educativa N° 20395 de Chancay
2016 (rs = 0.763, p< 0.05).

REFERENCIAS

Alvarez, S, (2001) Gestion educativa enfoques y procesos. Editorial San Marcos. Lima:
Peru.

.Becerra, H. (2014) Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en
profesores de tiempo parcial de una Institucion de Educacion Superior en la
Universidad de las Américas de Puebla México

Cébncalves, M (1997), Comportamiento Organizacional Octava edicién, México, D.F.:
Prentice Hall.

Kerlinger, F (2008). Investigacién del comportamiento México: Editorial Mc Graw Hill.

Quispe, F. (2011). ). Metodologia de la Investigacion (32 ed.). Madrid: Morata



