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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio del personal docente de la institucion educativa
Santa Lucia de Ferrefiafe. La investigacion fue de tipo descriptiva, disefio correlacional, se
trabajé con una poblacion de 53 docentes teniendo a clima organizacional como variable
independiente y desempefio docente como variable dependiente.

Los datos de las referidas variables, en sus diferentes dimensiones se han obtenido a través
de la técnica de la encuesta la cual fue elaborada en base a dos cuestionarios validada por
expertos y con la aplicacién de una prueba Alfa de Cronbach para determinar su
confiabilidad, luego los datos cuantitativos fueron procesados analizados a través de

Microsoft Excel y el software SPSS (Statistical Package for the social Science).

Producto de la investigacion se obtuvo como resultados que el 88,7% de docentes
encuestados manifiestan que la institucion educativa tiene una buena percepcion de su clima
organizacional, el 7,5% lo considera como regular; mientras que 90,6% de los docentes
afirman que el desempefio docente es bueno y el 7,5% lo sefialan regular. Por consiguiente,
la correlacion de las variables clima organizacional y desempefio docente  es de 0,112
determinando una relacién positiva débil entre ambas variables, resultado que muestra la
incidencia de factores que determinaron una regular percepcion de clima organizacional los

que influyeron en algunos docentes para un regular desempefio.
Sugerimos a los directivos, tomar en cuenta dichos resultados para mejorar el clima
organizacional, obtener un buen desempefio docente y lograr objetivos y metas

institucionales.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio.
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ABSTRACT

The objective of this research work had to determine the relationship between the
organizational climate and work performance of teachers of Santa Lucia Ferrefiafe institution
educative. The research was of type descriptive, correlational design, it was established with
a population of 53 teachers having an organizational climate as an independent variable and
teaching performance as a dependent variable.

The data of the variable references in their different dimensions have been obtained through
the survey technique which was elaborated based in two questionnaires and validated by
experts and with the application of a Cronbach's Alpha test to determine its reliability, then
the quantitative data were processed analyzed through Microsoft Excel and the SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) software.

As a product of the research, it was obtained the next results that 88.7% of teachers surveyed
showed that the educational institution has a good perception of its organizational climate,
7.5% considered it as regular; while 90.6% of the teachers affirm that the teaching
performance is good and 7.5% indicate that it is regular. Therefore, the correlation of the
variables organizational climate and teacher performance is 0.112, determining a weak
positive relationship between both variables, a result it shows the incidence of factors that
determined a regular perception of organizational climate, which influenced some teachers

for regular performance.

We suggest that managers consider these results to improve the organizational climate,
obtain good teaching performance and achieve institutional goals and objectives.

Keywords: Organizational climate, performance.
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l. INTRODUCCION

Uno de los objetivos mas importantes de todo gobierno de un pais y de nuestra sociedad
peruana en particular, es la de mejorar la calidad de la educacion y de acuerdo a lo establecido
en la ley de educacion 28044, uno de los factores que interacttian para el logro de dicha calidad
es la “ Organizacion institucional y las relaciones humanas armoniosas que favorecen el
proceso educativo”. de nuestra experiencia como docentes en instituciones educativas
publicas, encontramos que el desempefio institucional, involucra fundamentalmente al
desempefio de docentes y directivos, cuyo accionar esta ligado al estado de sus relaciones

humanas denominado también clima organizacional.

Clima organizacional y su relacién con el desempefio de los docentes de la institucién
educativa Santa Lucia — Ferrefiafe, es la denominacién que se le ha dado al presente trabajo
de investigacion, ya que las variables determinadas en él se consideran de vital importancia
pues el sistema educativo en el mundo ensefia que el ser humano tiene tres campos
preferenciales donde va a obtener su formacién como persona, siendo ellos: El hogar, la
escuela y la sociedad. Sin embargo, es necesario recordar que para que esa formacion sea
exitosa y productiva se debe considerar como elementos importantes, a las personas que

interactlian con él, en esos tres campos.

En el inquieto mundo actual, es reconocido que a nivel internacional, nacional y adn
local, las personas pasamos mas del 70% de nuestro tiempo corriendo de un trabajo a otro,
entre una reunion y otra, por lo tanto es indispensable que esos entornos cuenten con un
clima de interrelaciones agradable y saludable para todos, esto fundamenta que un adecuado
clima entre los miembros de una familia, empresa, negocio, industria, compafiia,
instituciones publicas e instituciones educativas tiene un rol fundamental en el éxito o el
fracaso  de las mismas, contrariamente a esto, un clima inadecuado, conlleva a la
desmotivacidn, apatia, falta de identificacién, es decir realizar un trabajo sin compromiso.
Entonces en este constante vaivén de la tecnologia y la innovacion donde las cosas cambian
tan a prisa es necesario contar con seres humanos que se desenvuelvan en medio de
relaciones agradables y cordiales y mas si se trata de ambientes en que las personas, forman

personas.

Esto se ira corroborando a lo largo del presente trabajo de investigacién, utilizando

diferentes fuentes de informacion, tales como: revistas, periddicos, trabajos previos y textos.



El clima institucional tiene diversas momentos, como el momento en que se debe iniciar
la carrera profesional y se presenta como el profesor “Nuevo” ya que algunos deben enfrentar
dificultades de desigualdad con los docentes nombrados o llamados antiguos, otros con la
diferencia cultural, otros tienen que ver con las relaciones entre colegas que recién se
conocen e incluso otros mas que tienen que ver con la experiencia del trabajo y lo dificil que
puede resultar el asumir una aula de estudiantes , generar experiencias y lograr aprendizajes

en diversos contextos escolares. (Solis, 2016)

Una investigacion espafiola de (Tahull, 2015, pdg. 172) considera que, debido a
convulsiones en contra de los docentes por capacitaciones, evaluaciones, ascenso
meritocraticos, estos estarian unidos bajo un mismo interés, pero demuestran que dicho
hecho esté lejano a la realidad. Castifieira (2009), el civismo no es la realidad, sino que para
alcanzar ello es necesario esmero, inteligencia y habilidades sociales. Pues en ciertas
circunstancias, la convivencia entre los docentes esta identificada por conflictos. Ball (1989)
resalta el “Lado oscuro” de la institucion educativa al insertar términos como “Lucha por el
poder”. Determindndose que los docentes en algunas instituciones trabajan divididos,
aislados, ensimismados y motivados por intereses individuales. Esta investigacion muestra
que las dificultades y los conflictos no se encuentran en las relaciones hacia los alumnos ni
las familias, sino en las interacciones con sus propios compafieros de trabajo. Seguramente,

estos docentes se sienten mejor cuando estan en el aula con los alumnos.

Al trazarse como objetivo analizar el enlace entre las variables; clima organizacional y
satisfaccion laboral en algunas instituciones del territorio de Holguin, buscan incentivar a
las personas u organizaciones a propiciar climas institucionales adecuados que ayuden a la
tranquilidad de sus trabajadores y por ende alcanzar las metas de la institucion (Pupo, 2017),
innegablemente las instituciones y organizaciones del mundo estan preocupados por la forma
como interactdan los trabajadores, realizando investigaciones sobre la relacién que existe
entre clima laboral y rendimiento del individuo por lo tanto el logro de sus objetivos por lo

que, este articulo fundamenta el presente trabajo de investigacion.

El conflicto organizacional se refiere a un estado de desarmonia instigado por la
oposicidn real o supuesta de intereses, valores y necesidades entre las personas que trabajan
en el mismo entorno. Pero lo hacen por el trabajo, ya que de otro modo estas personas no se
quedarian juntas, durante muchas horas a la semana, semana tras semana, afio tras afo, por

lo tanto, los conflictos se vuelven parte integrante de su trabajo conjunto. Un estudio



realizado por el Programa de asistencia al personal y facultad de la universidad de Colorado
descubrid que los gerentes pasan al menos el 25% de su tiempo manejando conflictos dentro
de la organizacion. Hay varias causas de conflicto en el lugar de trabajo que se manifiestan

en diversas formas. (Tuko, 2018)

La productividad y rendimiento en una organizacion se ve afectada cuando los conflictos
entre los trabajadores se hacen mas frecuentes, asimismo se podria transformar una relacion
agria en positiva cuando la empresa o institucion tiene objetivos y metas que lograr. Asi lo
asevera el siguiente articulo, “La mayoria de las personas simplemente reducen sus
expectativas porque es mas facil que lidiar con los problemas reales” “Haz que tus enemigos
sean tus aliados” pero dice, el trabajo duro a menudo vale la pena, especialmente en un
entorno de trabajo donde la productividad y el rendimiento estan en juego. Brian Uzzi,

profesor de liderazgo y cambio organizacional de Northesrten’s. (STACKS Law Firm, 2018)

El docente en el contexto nacional, es un ser humano como todos, con emociones y
sentimientos, aciertos y errores en su actuar. Es cierto que de esté; la sociedad espera que
tenga la capacidad de manejar 6ptimamente sus acciones y emociones; es decir que ayude,
ensefie, guie a sus estudiantes a tener estas cualidades. Sin embargo, hay que tomar en cuenta
que el docente viene de un sistema educativo peruano que se ha caracterizado,
especialmente, en los ultimos 40 afios, en pasar por ensayos de modelos o paradigmas
copiado de diversas partes del mundo y que apenas docentes y estudiantes ya comprendian
el modelo y sus objetivos, se cambiaba a otro modelo, otro experimento y mientras tanto la
parte emocional, moral, actitudinal se fue dejando a la aventura, al mejor criterio del docente
a su cargo.

Otro factor es el papel méas que fundamental de la familia, la ensefianza y la préactica de
valores que pudieron inculcar a sus integrantes, en medio de un creciente papel de la mujer
en el mundo laboral, en el que los hijos se quedaron desde pequefios al cuidado de un
familiar, en el mejor de los casos y en otros, al cuidado de una persona particular. Producto

de esto son los docentes que actualmente estan al servicio de la educacion en el pais.

El diario Gestion, de renombre en el pais publica que el “86% de trabajadores renuncia
por mal clima laboral generado por jefes” es el resultado de un estudio sobre, ; Cual seria el
motivo por el que como colaborador dejaria el trabajo? por lo que, recomienda que, mientras
cuidemos las buenas préacticas, mejorara el clima laboral y por ende el negocio. Para las

personas encuestadas por éste diario, el clima laboral, es decir la forma en que las personas



se interrelacionan en sus centros de trabajos es muy importante al extremo de sacrificar
ganancias econdmicas en favor de sentirse bien en un lugar. Recomendando a las
instituciones tener un especial cuidado con el clima laboral para mejorar el rendimiento del
negocio; fundamentando el problema planteado en la investigacion, la relacion innegable
entre el clima laboral y el mejor desempefio del trabajador de la educacion. (Gestion, 2019)
parr. 6

Career Services Group, cuyo gerente general, Rubio, E, llevé a cabo una encuesta a los
lideres de las més importantes organizaciones de la nacion. resultando que el “60 % de los
peruanos prefiere un buen clima laboral en vez de un buen sueldo”. El articulo comenta: En
un momento en que en el pais es muy dificil obtener un trabajo y la mayoria intenta conservar
su empleo; para el 60 % el interés de seguir, solo puede ser factible si existe un buen clima
laboral; esta caracteristica, inclusive, tiene méas valor que el econémico, el mismo que es

destacado por el 40 %”.

Rubio, E. comenta también, que Las organizaciones que no tienen un buen y fortalecido
clima, podrian estar en inferioridad en cuanto a la predileccion y conservacion de talentos,
pues principalmente el buen clima lleva a la satisfaccion profesional y en ese contexto los
honorarios se hacen més interesante, como resultado de lo antes mencionado. Ademas, las
instituciones que tienen un buen clima brindan espacios donde la estabilidad y realizacién
de la carrera son fértiles para el personal en general, “Siendo que la generacién Millennials
es aun mas fuerte en el anhelo de trabajar en ambientes amigables, céalidos y en donde fluye
una relacion laboral méas organica que formal”. Finalmente, la razon para que los talentos se
guedan en sus instituciones responde a la hipotesis de que: “Con empleados satisfechos,
consigo clientes satisfechos; y con clientes satisfechos, consigo rentabilidad y fidelidad de

mi cartera”, explicé. (Ronald Career Services Group, 2019)

Un factor importante es la gestion que realizan las gerencias administrativas, es decir la
forma como un gerente de una institucion organiza y ejerce las actividades dentro de ella,
pues él, es el indicado para gestionar el clima en la institucion, pues goza del poder que le
da su envergadura, ademas también tiene la responsabilidad de la calidad del servicio o del
bien que ofrecen en la organizacion o empresa, por lo tanto el fomentar un buen clima en
su empresa le permitird directamente mejorar el desempefio laboral de cada uno de sus

trabajadores. Determinando que el clima organizacional sea un fenOmeno que repercute en
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las estructuras del sistema organizacional, generando cambios que influyen en el

funcionamiento de la organizacion. (Castillo, 2019)

La existencia de conflictos entre profesores, los cuales no han sido considerados en la
verdadera dimension por los directores de las organizaciones educativas pueden ocasionar
dificultades para su normal funcionamiento .Esto se asevera en la publicacion de la noticia
titulada Convivencia entre docentes: “Conflictos entre docentes puede suponer problemas
para el funcionamiento de las ILEE” lo dificil es hacer coincidir caracteristicas, intereses y
forma de ver las cosas entre los docentes de una institucion y mas si son muy numerosas, las
normas, reglas, los directivos, los papeleos y lo dificil que es tener momentos y lugares de
coincidencia que les permita compartir; tanto como la falta de un director lider asertivo y
estratega, o la estabilidad de trabajo en los contratos que cada afio deben someterse a
evaluaciones estan en la base de la convivencia entre los docentes del pais. (Educacion en
Red, 2019).

El clima laboral es muy importante para el éxito de toda empresa u organizacion, esto es
lo que quiere resaltar el presente trabajo de investigacion, y este articulo sirve de fundamento
pues asevera que; el banco Azteca de Huacho, compafiia que se dedica a la venta de
artefactos para las familias y préstamos personales, se observé un ambiente hostil,
conflictivo, y desmotivado por el mal clima, reflejandose en las ventas de la empresa, ya que
en los Gltimos afios han decaido, incluso, el desempefio laboral se ha visto afectado por las
expectativas que ellos tenian sobre esta en cuanto a sus mejoras salariales y profesionales.
Al mismo tiempo resalta la importancia del factor humano “Al reconocer que los seres
humanos son el recurso fundamental en las macro empresas, medianas o pequefias, puesto
que ellos tienen la capacidad de usar y transformar a los otros recursos”, trayendo a colacion
el hecho de que otras empresas han fracasado por seguir sus paradigmas sin adaptarse a los
cambios y recomienda un cambio de actitud pues de continuar asi puede llegar hasta el

quiebre de la empresa. (Sacramento, 2019).

En el caso especifico de la Institucion Educativa “Santa Lucia” de Ferrenafe en el
transcurso de los ultimos 10 afios aproximadamente, se ha observado las siguientes
situaciones problematicas:

La existencia de conflictos inter grupales, donde un grupo se encuentra en comunicacion
constante con el subdirector y por ende se visualiza el apoyo del directivo hacia este grupo

que esta constituido sobre todo por docentes reasignados y contratados.



La existencia de conflictos entre grupos formados por los docentes que participan en
manifestaciones gremiales y los que no participan, mostrandose actitudes de falta de respeto
hacia aquellos que decidieron no participar.

Conflictos intrapersonales, docentes de un area X, por muchos afios tienen problemas
relacionadas a cuestiones personales como: intereses, valores y emociones, es una de las
areas que no trabaja en equipo, siempre se encuentran divididos, no coordinan ningun
aspecto de su labor docente.

Conflicto interpersonal, esta situacién se manifestd entre uno de los directivos y un

docente, el primero demostrd un autoritarismo contra el docente el cual indignado denuncid
al directivo ante la entidad superior.
Otro caso conflictivo tiene que ver con la actitud prepotente mostrada por un directivo ante
manifestacion de una docente sobre el descuido de sus funciones, especialmente relacionado
al monitoreo de la limpieza de la institucion educativa, hecho que ocasion6 rompimiento de
relaciones y denuncias mutuas.

A finales del afio 2019 el ente superior educativo local, determind que las instituciones
educativas evaluaran al personal administrativo y jerarquico para ser ratificados o para cubrir
esas plazas a traves de concurso. A nivel institucional se eligio el comité evaluador en
asamblea. Una docente del comité desistié por motivos personales y asumi6 el docente que
continuaba; los resultados de la evaluacién fueron desfavorables para algunos docentes
quienes estuvieron en desacuerdo y mostraron su molestia de manera incorrecta y grosera
con la docente que renuncio. A su vez, se ha llegado a situaciones tan dificiles de desacuerdos
entre algunos docentes de la institucion, que no solo se hablan en forma hostil o pierden
comunicacion, sino que se han agredido fisicamente, algo que se considera inconcebible en
profesionales de la educacion y sobre todo siendo lideres de una institucion y ejemplo para

sus estudiantes.

Es asi, que después de observar esta realidad se decidio plantear la siguiente interrogante:
¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio de los docentes de la
institucion educativa Santa Lucia? al culminar la investigacion debe permitir determinar si
existe relacién entre el clima organizacional y el desempefio docente de nuestra institucion
educativa para tomar en cuenta las dificultades y sus posibles soluciones en bien de los

estudiantes.



Otra fuente importante para la realizacion del presente trabajo de investigacion, lo
constituyen las investigaciones realizadas anteriormente y que consideran entre sus variables
de estudio la mismas que estamos considerando, que son las siguientes: “Clima
organizacional” y “Desempefio docente” (relacionadas en el contexto escolar), sin embargo,
por tratarse de la forma como se relaciona este componente importante de la comunidad
educativa, (docentes) tiene mucha relacion con clima organizacional, definido como “Todas
aquellas relaciones laborales y personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo”,
haciendo una diferenciacion con clima escolar, definido como “Es la nocidn que perciben
las personas sobre la forma como se interrelacionan los sujetos en las instituciones

educativas y el espacio en las que se dan” (MINEDU, 2017, pag. 15)

Valenzuela, N (2014). en su investigacion concluye; “El clima organizacional es un tema
de gran importancia en las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacién, esto para lograr mayor produccion, pero sin dejar de observar
a las personas; el sitio en que desarrollan su actividades ocupacionales cada dia, la forma
como un directivo se relaciona con los empleados de una organizacion, las interrelaciones
entre los trabajadores, llegan a convertirse en un lazo de union o en una dificultad para el
desempefio de la institucidn en general, esto es, la idea que los mismos trabajadores y los
clientes tienen de la empresa o institucion de la que forman parte y que influye directamente
en el desenvolvimiento de la organizacion. El trabajo de Valenzuela resalta la importancia
del clima organizacional, esto es el lugar en que las personas llevan a cabo sus labores cada
dia y la percepcion que esta tiene de la institucion, puesto que esta influird de forma directa
en el desenvolvimiento de la institucion. Indudablemente encontramos también de suma
importancia resaltar, “La forma como un jefe puede relacionarse con sus subordinados” ya
que contribuye en un alto porcentaje en la motivacion para que un trabajador se sienta a
gusto o no en su centro de labores, asi lo resalta “El informe Randstad Award
correspondiente a 2016, el 49% de los trabajadores espafioles busca un ambiente de trabajo
agradable™. Para llegar a obtener un clima de trabajo agradable, se hace imprescindible que
el lazo que une a los subordinados con sus jefes, se de lo mas cordial y horizontal que le sea
posible, logrando relacionarse en el punto medio exacto: evitando exceder los limites de la
confianza que se conviertan en un obstaculo para la comunicacion entre ambos y el resto del
grupo. Esto significa que debes segur el dicho popular que dice “Ni muy cerca para que se
queme, ni tan lejos para que se enfrie”. Por lo que en las instituciones educativas se debe

encontrar la justa medida en este vinculo director — docente.



Otro aspecto a tomar en cuenta del trabajo de Valenzuela es “La relacion entre el
personal” ya que son vividas cada dia y si estos no encuentran puntos de coincidencia o no
respetan las diferencias se convertiran en un problema de convivencia que a la larga se vera
reflejado en el desempefio del trabajador, el clima organizacional y el logro de objetivos de

la institucion educativa. (Valenzuela N, 2014)

Zans, A. en su investigacion, clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad regional
multidisciplinaria de Matagalpa, unan — Managua en el periodo 2016, concluye, el personal
docente y directivos de la facultad concuerdan en que al mejorar el clima laboral, este influira
positivamente en el desempefio y también en las interrelaciones entre el personal, permitira

que se sientan bien en su centro laboral, por ello se debe incentivar. (Zans, 2017)

Como entendemos; “Sentirse bien”, en el articulo “Profesionales felices, la importancia
de sentirse bien en el trabajo”. El bienestar emocional es un aspecto muy interesante para los
colaboradores, incluso mucho mas que el salario, el sentirse bien emocionalmente es una
caracteristica que permite a un profesional estar motivado e inmerso con la institucién en la
que labora. Y el sentirse bien se convertira casi siempre en mayor productividad. La finalidad
de la organizacion e institucion en la actualidad, especialmente las grandes transnacionales
y que trabajan con miles de talentos es tratar de hacer que ellos se sientan bien. Por lo que
podemos cerrar con el siguiente pensamiento, “La felicidad es el ingrediente secreto de los

negocios con éxito” Richard Branson. (Varela, 2018)

Dewa Diputra Received: (2018), sostiene que, con base a los resultados obtenidos en su
trabajo de tesis, pudo concluir que el liderazgo es capaz de influir, en el clima organizacional,
en la motivacién y también en el desempefio de sus trabajadores; ademas el clima tiene a su
vez un alto grado de influencia en la motivacion y el desempefio del empleado de PT.
sucursal del banco del Desarrollo Regional de Bali Negara. Por lo tanto, esta demostrada la
importancia que el clima institucional tiene sobre la motivacion de los trabajadores en
cualquier organizacion y por lo tanto en el desempefio de los mismos, con las consiguientes
consecuencias légicas sobre el desarrollo de las mismas, como asi o menciona el articulo
gue mencionaba, el éxito de las empresas trasnacionales al tomar en cuenta el bienestar de

sus trabajadores. (Diputra, 2018)

(Lugman, 2020) en su investigacion “Efecto del clima organizacional sobre el

desempefio laboral de los instructores de educacion fisica” concluyo que los instructores de
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educacion fisica no solo se sienten comodos en un ambiente saludable sino también con el
nivel del clima organizacional, pues el también aumenta su nivel de desempefio. El estudio
también describio esa efectividad en la estructura de comunicacion, sistema de recompensas,
trabajo de equipo, desempefio profesional, planificacion, estrategias y toma de decisiones
son los ingredientes valiosos para mejorar el rendimiento de los instructores educacion fisica.
Teniendo en cuenta los resultados del estudio actual, se recomienda que el jefe de la
institucion puede enfocar o promover una cultura de apoyo en sus respectivas instituciones
educativas. Recordemos que el rendimiento de la educacion fisica, es el desempefio al que
se dedican los docentes de dicha area de estudios, por ello se decididé tomar en cuenta su
trabajo, especialmente porque incluye algunos elementos que nos parece interesantes como
la efectividad de la comunicacidn; es decir que entre los integrantes de la comunidad, la
comunicacion asertiva es el primer paso para llevarse bien, ella ayudara a evitar malos
entendidos para un clima adecuado, sistema de recompensas; a todo trabajador le motiva a
seguir adelante una recompensa, la misma que no necesariamente debe ser econdémica, alin
si solo es simbdlica influird en la emocionalidad del empleado, trabajo en equipo, en el
desempefio docente es muy importante pues en esta época la mayor parte de actividades
deben realizarse en consenso de &rea e inter-areas, por grados y multigrados; desarrollo
profesional y planificacion en medio de una competencia implicita promovida por la carrera
docente para el logro de la siguiente escala, cada curso, capacitacién, una segunda
especialidad y un nuevo grado son parte del desarrollo profesional y las estrategias de toma
de decisiones; con mas razén, por ser consideradas parte esencial del clima en una

organizacion y por lo tanto de un mejor desempefio.

Gamarra, H. Tesis sobre. “Percepcion de directivos y docentes sobre cuatro
categorias del clima organizacional en una institucion educativa estatal de la UGEL 04 de
Comas” quien asevera en; la categoria concerniente a la confianza de docentes y directivos
menciona que ha observado satisfaccion, pero se necesita resaltar la presencia de descontento
de ciertos profesores en relacion a la idea que tienen de esta categoria, pues creen que el
necesario mejorar el clima de su centro de trabajo, asi como también una correcta manera de
interceder en las desavenencias o problemas. También, se observa que existen grupos de
docentes con diversos niveles de confianza lo que no ayuda al trabajo en equipo, sino que se
convierte en obstaculo para cumplir con algunas acciones programadas. Esto perjudica a la
organizacion especialmente cuando se quiere lograr un clima laboral agradable para los

docentes que permita alcanzar las metas previstas y ofertar una educacion de acuerdo a las
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demandas de la sociedad del contexto. Actualmente la forma de trabajo en los colegios es en
equipos, tanto directivos, docentes como estudiantes y como bien lo mencionan Helen, C;
Gamarra, R esto no es posible si encontramos trabajadores divididos en grupos de oposicion

conviviendo en medio de un clima laboral inadecuado. (Gamara, 2014)

Altez, E. Arias, L. en la investigacion, clima organizacional y su impacto en el
desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor
de calzado y prendas de vestir del emporio comercial de Gamarra; concluye que el clima
organizacional si impacta en el desempefio laboral de los colaboradores y fundamenta; los
trabajadores de la gran y mediana empresa, logran méas produccion si el clima de su lugar de
trabajo es bueno. Esto es en las empresas de venta de prendas de vestir y de calzado entre
las méas conocidas empresas textiles nacionales de Gamarra, a saber es solo un ejemplo, pues
todas las organizaciones deben darle una real importancia, acatar y participar en actividades
para mejorar el cuidado del clima laboral, por ser el ser humano el factor relevante de una

institucién, especialmente si se trata del sector educacion. (Altez, 2019)

Sulca, N, sustenta en su trabajo, clima institucional y desempefio laboral de docentes
en instituciones publicas de secundaria, Palcazu: que: “Existe una correlacion moderada
significativa directa entre el clima organizacional y desempefio laboral docente en
instituciones educativas publicas de secundaria”, convirtiéndose en el primer trabajo de
coincidencia exacta con el presente trabajo, pues es realizado en una institucion publica de
nivel secundario, solo cambiando el contexto, pues pertenece a la zona andina del sur del
pais. Es imperante que iniciando desde las esferas mas altas en la linea de mando en

educacidén se tome en cuenta este aspecto para mejorar la educacion. (Sulca, 2018)

Victor Pastrana, concluye que “El clima organizacional en la actualidad es deficiente,
con existencia de errores en cada uno de los factores que forman parte de él”. Los directivos
y docentes mantienen una comunicacién que presenta algunas fallas en su forma
descendentes como ascendente y el 20,93% la califica como buena. Ademas, los niveles de
motivacidn son bajos, tienen un nivel de aprobacion del 31,57% de los encuestados. Lo que
se convierte en su debilidad méas grande es que no se reconoce el trabajo, por otro lado, el
grado de confianza existente en la institucién es muy bajo con un 19,77% creen que €s
posible confiar en sus colegas de trabajo y en los lideres de la organizacion. En lo
concerniente a la participacion, se corroboro que es la mayor debilidad, puesto que 15,19%

solamente manifiesta sentirse comprometido en las acciones de la organizacion y también
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forman parte del factor, toma de decisiones. En conclusién queda demostrado que el clima
organizacional actual es deficiente, con existencia de errores en cada uno de los factores que

forman parte de él (Pastrana, 2017)

Estrada E y Mamani; compromiso organizacional y desempefio docente en
instituciones de educacién basica. Con base en los datos encontrados, se determind que
existe una fuerte correlacion positiva entre el compromiso organizacional y el desempefio
docente en las instituciones de educacion bésica del distrito de Las Piedras, 2018, al
encontrar estadisticamente un coeficiente de correlacion de Spearman rho de 0.724 con un
p-valor inferior al valor de significancia (p=0.000<0.05). demostrando que a pesar de los
problemas visibles en algunas instituciones no se refleja en la conclusién, pero permite, hacer

las sugerencias para tomar las medidas correspondientes oportunamente. (Estrada, 2020)

(Chiroque, 2019), segun la encuesta aplicada en el “Programa de desarrollo de las
relaciones humanas fundamentado en Elton Mayo para la mejora del clima institucional de
la I.LE: Federico Villarreal” de Tucume-Lambayeque a los profesores de la institucion;
resultando, que, el clima organizacional influye en el comportamiento de los miembros, pese
a que existia una indiferencia entre el personal docente, y una minima préactica de valores
como la solidaridad, cooperacion y respeto, esto condiciona el porcentaje de motivacion y
el rendimiento laboral. Los maestrantes Chiroque y Arbaiiil, realizaron un trabajo de
investigacion aplicando un programa para mejorar la convivencia en una institucién de la
zona de Lambayeque determinaron que las relaciones de los docentes son inadecuadas y no
son capaces de comprometerse por el éxito de su institucién mostrando indiferencia frente a
las acciones realizadas, dejando de lado la practica de algunos valores, lo que no permite
mejorar el clima institucional, esto es algo que es visible en algunos profesionales en
distintas instituciones y preocupa, porque es imprescindible que las personas convivan en
armonia en do quiera que se interrelacione, por el bienestar emocional de cada uno, por el
mejor desempefio y por el éxito de la organizacion.

(Inocente, 2017), El propdsito de su investigacion es determinar en qué grado influye
el clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red de agencias
del Banco de la Nacién, concluyendo que con un buen clima institucional no solo se puede
lograr un mejor desempefio como proponemos los maestrantes; sino que ademas se logra
cohesionar equipos de trabajo que van a poner su mejor esfuerzo y conocimiento para el
logro de metas u objetivos. Para que esto sea posible ademas recomienda que las diversas
organizaciones tomen en cuenta al recurso humano pues asegura que €l es la base para que

la empresa logre ser exitosas, algo con lo que estamos totalmente de acuerdo.
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Otro trabajo que se convierte en un antecedente importante para este trabajo por sus
resultados es el de (Arancibia, 2018), denominado clima organizacional y su influencia en
el desemperio laboral de los colaboradores de la estacion experimental agraria Vista Florida,
Chiclayo; quienes concluyen que el clima de la institucion tiene una influencia directa y
positiva en el desenvolvimiento de sus trabajadores del INIA, presentando un nivel
significativo de correlacion de un valor de 68,7% esto expresa que un mayor nivel del
clima organizacional tiene una influencia de 68,7% en el incremento del trabajo de los
colaboradores del Instituto nacional de innovacion agraria. La variable desempefio, resulto
con un nivel regular de 83% y en bajo 17% siendo un factor de preocupacion, el
incumplimiento de las normas y un bajo nivel de compromiso de los trabajadores hacia la
organizacion. Ademas, nos muestra que para relacionar ambas variables inmersas en la
investigacion es posible utilizar talleres, dinamicas, capacitaciones, programas
motivacionales y politicas de reconocimiento lo que podria ser aplicado en otras

instituciones con algunas variaciones de acuerdo a la realidad de cada una.

Seminario, nos permite conocer las conclusiones de su investigacion denominada
“Clima organizacional y desempefio laboral del sector educativo primario estatal del centro
de Chiclayo”. La relacion de ambas variables en las L.LE CI(LE. 11019), C” (LE. 11015) y
C3 (I.LE. 10828) de Chiclayo tiene una correlaciéon significativa, segun la prueba de
Spearman, S el clima organizacional se desarrolla en la misma proporcién repercutira en el
desemperio laboral. A la vez recomienda: encuestas una vez por afio para diagnosticar el
clima, que ayude a los lideres a brindar asesoramiento y fortalecer con planes para que los
subordinados se involucren y comprometan con la institucion educativa. Incrementar la
valoracion del desempefio laboral, a través de cuestionarios de Sotomayor (2013), para asi
tomar las medidas de mejora en el momento oportuno. Recomiendan, ademas, el
seguimiento para determinar si las acciones de la investigacion han tenido efecto en la

percepcion de los trabajadores y su rendimiento en la escuela. (Seminario, 2019)

El presente trabajo se justifica desde diferentes aspectos, sin embargo, por cuestion de
disefio estructural se justificara desde el &ambito social y metodoldgico, lo que permitira dar
una mirada consensuada al clima laboral en la institucion educativa Santa Lucia, para
comprender el porqué de la condicion actual del desempefio de sus docentes. Lo que
queremos decir, es que, al desarrollar esta investigacion sera presentada no solo para optar

el grado de maestro, sino también para que sea tomada en cuenta por los directivos de la
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institucion y que se utilice para tomar las medidas correspondientes ya que ello beneficiara
en primer lugar al clima de una institucion donde se interrelacionan aproximadamente 80
docentes, sino que ademas el beneficio repercutiria en los mas de 1600 estudiantes que
interacttan durante medio dia por nueve meses al afio, de los mejores afios de su vida; y por
ende influird positivamente en la comunidad ferrefiafana en general, pues una persona que
tiene su mundo emocional y motivacional en completa armonia puede proyectar lo mismo
a las personas con las que se relaciona; de alli la gran importancia y trascendencia del

presente trabajo.

Metodoldgicamente se justifica porque utiliza el método cientifico y sus estrategias para
generar conocimiento valido y confiable, utiliza instrumentos de recojo de datos los mismos
que seran sometidos a procesos de validez y confiabilidad, siendo instrumento Unico

(cuestionario).

Otra razon por la que este proyecto de investigacion es importante es porque en la
actualidad el clima organizacional es un aspecto estratégico para lograr el desarrollo
institucional, y su estudio sirve como una referencia a futuros trabajos de investigacion

puesto que es un tema que cobra relevancia en el actual curriculo educativo.

Es también importante hacer mencién que no se tiene informacién de estudios
anteriores, de tal manera que no existen antecedentes del clima organizacional dentro

de la institucion educativa.

Hipotesis

Hi: El clima organizacional esta directamente relacionado con el desempefio del
personal docente de la institucion educativa Santa Lucia de Ferrefiafe — 2020.

Ho: No existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio del

personal docente de la institucion educativa Santa Lucia de Ferrefiafe — 2020.
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Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio del

personal docente de la institucion educativa Santa Lucia de Ferrefiafe - 2020.

Objetivos especificos:

» Determinar la percepcion del clima organizacional entre los docentes de la
institucion educativa Santa Lucia de Ferrefiafe 2020.

» Identificar el nivel de desempefio de los docentes de la institucion educativa
Santa Lucia de Ferrefiafe — 2020.

Clima organizacional es un aspecto muy importante que lleva a las
organizaciones hacia el triunfo. Es por ello que los trabajadores que forman parte de
ella, deben estar conscientes de quienes son, de sus arraigos culturales y costumbres,
de las capacidades para realizar un trabajo. Pues ello les permitira alcanzar

reconocimientos y metas dentro de la organizacion de la cual llegan a formar parte.

El término clima organizacional ha sido denominado de distintas formas a lo
largo del tiempo; clima laboral, atmosfera, ambiente laboral, medio laboral, entre
otros; no obstante, durante las Ultimas décadas diferentes estudiosos han intentado
explicar su naturaleza e incluso dimensionarlo. (lglesias, 2017), en su trabajo

demuestran que aun no se llega a un acuerdo sobre su significado.

El modelo que se utilizé para medir el clima de la IE: Santa Lucia; ha tomado
como base el trabajo de Marlenis Urcos Brito (2011), y las dimensiones psicoldgicas
organizacionales, individuales y grupales, disefiadas por Brunet (1987), al cual se
complementa con los aportes de diversos estudiosos como: Alvarez (1992), Litwin y
Stringer (1967), Likert (1961, 1967), Toro (2005), Payne (1971), Schneider (1968,
1983), Silva (1992), Jones et alt. (1979), Goncalvez (2000), Mendez (2006) y
Rodriguez (2005), La autora hace una divisién de la variable clima organizacional en
las dimensiones propuestas por los autores, pero tomando en cuenta los tres tipos de
factores de Brunet (1987); que son dimension psicologicas individuales, grupales y
organizacionales. Sin embargo, a diferencia del modelo de (Urcos, 2011), esta

investigacion tomara en cuenta, las sub dimensiones que sean necesarias para medir
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el clima del colegio Santa Lucia cuyas caracteristicas propias difieren del trabajo de
Urcos en el nivel al que se evalua. Ademas, suponer que las variables que participan
en este trabajo son iguales para todos, podria llevarnos a errores en el momento de
hacer la medicion de la mencionada variable. En la actualidad estd demostrado que
las diferencias de credo religioso, de nacionalidad, culturales, raciales, tienen
influencia no solamente en la idea que los individuos tienen del contexto local,
nacional y global, también en su proceder ente las circunstancias de su diario vivir y

puede ser que aquello que es importante para uno, no lo sea para otro.

Ademas, se ha trabajado una tabla diferente para medir el desempefio docente,
tomando como base la Ley de Educacion 28044 y los mddulos de educacion
disefiados por el Ministerio de Educacion. Como “El marco del buen desempefio
docente” elaborado y pensando exclusivamente para el pais. También se han
elaborado tres figuras en las que se muestran las tres dimensiones y las sub
dimensiones consideradas en esta investigacion, las tres dimensiones consideradas
por la autora, que pertenecen a la propuesta de (Luc, 2011, pag. 4), que son factores
psicoldgicos individuales, factores grupales y factores organizacionales, a las que

nosotros denominaremos dimensiones y sub dimensiones, a continuacion, se definen:

Dimension psicoldgica individual, cada organizacion tiene caracteristicas
propias y las personas que se integran a ellas, tienen una manera de reaccionar y
sentir frente a estas caracteristicas y en especial a cada una de las determinadas
situaciones, de acuerdo a sus percepciones individuales de los significados. Para
algunos autores, la definicion de clima organizacional segun (Schneider)(1968) esta
condicionado por procesos psicolégicos, al hacer mencion a estos procesos que las
personas tenemos en las organizaciones resalta: 1) La precision que sentimos de
entablar interrelaciones sociales, por eso buscamos y seleccionamos a otras
personas; 2) Lo indispensable de establecer la identificacion de los individuos con la
organizacion y 3) La afirmacion de un sentimiento bueno o malo con respecto a la
organizacion.

La dimension psicoldgica individual que se muestra en la figura 1, también muestra
las sub dimensiones que son: grado de satisfaccion, autonomia individual,
motivacion, compromiso con los objetivos organizacionales, sentido de pertenencia

y disposicion al cambio.
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Figura 1 Dimension psicoldgica individual, diversificada de multiples autores y las
sub dimensiones

Autonomia
individual
Disposicion Grado de
al cambio satisfaccion
Dimension
psicolégica
individual
Motivacién
Compromiso
con obj. Sentido de
organizacion pertenencia
ales

Fuente: Marlenis Ucros Brito (2011), Elaboracién propia

Dimension psicoldgica grupal, Segin (Toro & Sanin, Geston del
Clima Organizacional: Intervencion basada en evidencias. CINCEL. Centro
de Investigacion en Comportamiento Organizacional , 2013), sostiene que
clima es la impresion que tiene el grupo sobre las vivencias diarias al interior
del colectivo en el que los procesos sociales que se dan durante la ejecucion
de las tareas y se transforman en la base de confianza y seguridad constante,
se impulsa el desarrollo del personal, se aprende a cooperar, a respetar las
diferencias y a ser tolerante. Ello permite un agradable clima de asertividad
que permita a su vez, minimizar el grado de agresion entre el personal, extrae
una leccion cuando ocurre un conflicto lo que ayuda a los individuos y a las
organizaciones a lograr mejores resultados para la sociedad.

En el gréafico 2, se observa la dimensién grupal y las sub dimensiones
correspondientes como: Apoyo y consideraciéon del lider, crecimiento del
trabajo en equipo, cooperacion y confianza en el grupo, interrelaciones,

moralidad del grupo y liderazgo.
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Figura 2 Dimension grupal diversificada de maultiples autores, sub
dimensiones
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Fuente: Marlenis Ucros Brito (2011), elaboracién propia

Dimension organizacional, cada organizacion cuenta con indicadores
y caracteristicas propias que lo hacen Unica y estas, influye en su clima
organizacional interno y a la vez repercuten en la forma en que se
desenvuelven los empleados o trabajadores y por lo tanto en la produccion de
la institucion o empresa. (Toro & Sanin, 2013, pag. 144).
En el grafico N°3 se puede observar la dimension organizacional y sus
respectivas sub divisiones, que de uno u otra manera influyen en el clima de
la misma; entre ellos sobresalen: La influencia del cargo en las personas,
comunicacion, incentivos, riesgos en el trabajo, normas y politicas. En
consecuencias, del andlisis de los tres graficos, se elaboraron los items para
construir el instrumento de medicion del clima en la institucion educativa

Santa Lucia.
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Figura 3 Dimension organizacional de multiples autores, sub dimensiones
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Fuente: Marlenis Ucros Brito (2011), elaboracién propia

Tomaremos en cuenta las definiciones de algunos autores, para clima

organizacional por ser de relevancia para el presente trabajo:

(Brunet, 2011, péag. 4), sostiene que inmerso en la expresion clima
organizacional se encuentra una fusion de dos corrientes del pensamiento:

Escuela Funcionalista y la escuela Gestalt.

Escuela Funcionalista, afirma, el modo de comportarse y de pensar de
la persona depende del contexto que lo rodea y que las coincidencias y
diferencias de su entorno tienen un roll muy preponderante en la insercion de

la persona en su medio.

La Escuela Gestalt, manifiesta que, en la organizacion, la percepcion
se centra en que la suma de las partes no coincide con el todo de la
organizacion. La escuela Gestalt, ademéas brinda dos fundamentos de la
apreciacion del individuo: 1) Percibir el orden exacto de como existen las
cosas en el mundo. 2)Tener un orden nuevo mediante procedimientos de
integracion del pensamiento. Por lo tanto, la escuela infiere, las personas
entienden el contexto en el que se desenvuelven basados en criterios que son
percibidos personalmente y se desenvuelven de acuerdo a como percibe este
mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno

es lo que influye en su comportamiento. En pocas palabras, la percepcion que
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se tiene del medio laboral y del contexto es lo que influye en nuestro
comportamiento. En conclusion, para la escuela Gestalt, el ser humano debe
adaptarse a su medio pues no tiene otras opciones, mas la escuela
funcionalista incluye, el roll de las diferencias individuales, es decir el
trabajador se interrelaciona con su entorno y se involucra en el tipo de clima
en que convivira. En general si se toman en cuenta ambas corrientes, para el
estudio del clima organizacional, ambas coinciden en el nivel de homeostasis,
mejor dicho, equilibrio que cada uno desea encontrar en el centro de trabajo.
Ejemplo; cuando una persona siente o percibe agresion en el clima de su
centro laboral, manifestard una inclinacion a comportarse a la defensiva de tal
manera que pueda obtener un equilibrio con su medio, ya que para ella dicho

clima necesita estar a la defensiva.

Asi tenemos que Brunet, dice, que la percepcién directa o indirecta
que tienen los trabajadores de las caracteristicas de su ambiente de trabajo, es
clima organizacional, sin embargo, hay aspectos determinantes en la
percepcion de él, como actitudes y valores de cada uno y que a la vez

conforman la fuerza que influye en su actuacion y conducta.

Chiavenato, (1990) define el clima laboral como el contexto interno y
la atmosfera de una institucién; en el que los factores como las normas y sus
reglamentos, la tecnologia, el tiempo de vida de la institucion, los modos de
actuar del lider, influyen en el comportamiento y la forma de actuar de los
trabajadores, en el desempefio y en la produccién de la organizacion, citado
por (Garcia M. y., 2011)

Méndez Alvarez, (2006) Para este autor el clima laboral es la
exposicion de las interpretaciones que los individuos tienen de su ambiente al
interior de la organizacion de la que forman parte; concepcion
multidimensional, que incluye dimensiones como; reglas, procesos,
estructura, relaciones interpersonales y metas, citado por (Garcia & Ibarra,
2011)

Forehand y Gilmer, (1964). El clima organizacional es un proceso que

ocurre al interior de los seres humanos y que se ve influenciado por los
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valores, emociones, actitudes, normas que los individuos sienten por la
institucion a la cual pertenecen. Sin embargo, también es un proceso objetivo,
es decir lo que se ve que ocurre en la organizacion y que hace diferente a la
empresa y por lo tanto va a influir directamente en el actuar de las personas

que la conforman, citado por (Robbins, 1999) p.159-160

Clima organizacional, para el caso de nuestro estudio, se define como
el conjunto de sensaciones y apreciaciones que tiene el docente sobre su
ambiente laboral, el mismo que es influenciado por los comportamientos,
conductas, emociones, sentimientos de sus integrantes en el proceso de

interrelacion con el conjunto de la comunidad educativa santaluciana.

Definiciones de las sub dimensiones de la dimension clima organizacional.

e Autonomia individual: (Stinger, Cultura Organizacional. los 9 factores
que determinan el clima organizacional., 2013), declarado como
empoderamiento, es una sub dimension que sefiala el grado de autonomia
que poseen los empleados para desarrollar sus actividades o labores. Es
importante resaltar el patrén de supervision que se lleva a cabo, los
desafios de la actividad y la obligacién, pacto con los resultados.

e Grado de Satisfaccion Locke (1976) satisfaccion evidencia una opinion
de valor dual, discrepancia entre lo que la persona ambiciona o quiere y
lo que el comprende que puede conseguir tomando como énfasis lo que
él quiere. Por lo consiguiente al evaluar satisfaccién evidencia la
cohesion de ambas definiciones. Locke asevera, “La satisfaccion en el
trabajo es la condicion animica o emocional agradable o positivo que
resulta de la valoracién de su trabajo, desempefio o de sus experiencias
de trabajo”. (Locke, pag. 567)

e Motivacién (Robbins1999). se aprecia mediante las preferencias,
perseverancia y vigor de la conducta motivada, por lo tanto, el proceso
motivacional interno sea cual fuere su origen, se manifiestan en tres
formas en el actuar de las personas a tal conclusion llegaron (Garcia G. ,
2007, pag. 162) para el trabajo motivacion se refleja a través de la

productividad, eficiencia y capacidad y desempefio de los individuos.
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e Sentido de Pertenencia: Se refiere a la sensacion, emocion, sentimiento
de pertenencia a la empresa u organizacion. Esta dimension nos permite
percibir que tan comprometidos estan los trabajadores con las metas de
la organizacion y que tan orgullosos se sienten pertenecer a la misma.
(Sanin & Toro, 2013)

Compromiso con los objetivos organizacionales: El grado en que un
empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas de
ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento
significa identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el
compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la
organizacion que lo emplea, es decir el compromiso y la buena
disposicion de los empleados hacia la organizacion. (Robbins S. , 1999,
pag. 79)

e Disposicion al cambio, dimension que trata de la inclinacion,
predisposicion o nivel de involucramiento de los empleados con el
proceso de modificacion de la empresa, para mantenerse eficaz y vigente
siempre participara en proceso de cambio, la cual se lleva a cabo en tres
niveles, individual, grupal y organizacional. Por supuesto todo cambio
organizacional determina modificaciones de conductas de las personas y
sus patrones de pensamiento, sin embargo, a la vez debe modificarse las
normas, el liderazgo, la conducta colectiva, relaciones interpersonales y
la formacion de grupos de trabajo.

e Consideracion y apoyo del jefe: es la percepcién individual que se tiene
relacionado al grado en que el jefe o lider estimula, valora, apoya y
facilita la participacion de sus trabajadores (Toro 2013 p. 45)

e Relaciones Interpersonales. Daniel Goleman (2007), en su teoria de la
“Inteligencia Social” todos los seres humanos estamos dispuestos a
ser sociables y nos asociamos constantemente en una forma de “Ballet
neuronal” que une de cerebro a cerebro con las personas que se
encuentran alrededor, por lo tanto, debemos estar predispuestos
a poner de nuestra parte para disfrutar de un clima laboral armonioso y
saludable. “No obstante, un ambiente de trabajo que se percibe tenso y

hostil requerira de mayores habilidades de los lideres para brindar apoyo,

21



retroalimentar, escuchar y dar posibilidades de participacion” (Toro
2013. p 119)

e Desarrollo de trabajo en equipo, Toro (2001) es el grado en que se
comprende en que existe en la institucion una forma organizada de
trabajar juntos y que esa forma de trabajo es beneficioso para el

trabajador y la organizacion.

e Apoyo y confianza en el grupo: la mayoria de organizaciones se
identifican dos tipos de grupos, los informales y los formales; el grupo
de los informales se constituyen de una forma natural y son la respuesta
a las necesidades de la interaccion social y los formales son aquellos
conformados por la administracion y su comportamiento de sus
integrantes estan normados por la estructura, por lo tanto, grupo se define
como “dos 0 Mas personas que interactlian y son independientes y que se
han unido para alcanzar objetivos particulares”. (Robbins, 1999:240).

e Liderazgo: se define como la facultad, capacidad de influir, contribuir de
manera positiva en el grupo para el logro de las metas. Robbins 2000:
347.

e VValores colectivos: Toro (2001) sefiala como el nivel en que se considera
el medio interno: La responsabilidad (obligacién, cumplimiento,
esfuerzo adicional) la cooperacion (colaboracion, ayuda mutua) y el

respeto (estima consideracion, buen trato).

e Normas y Politicas: Litwin y Stringer sefialan como la percepcion, idea
de las obligaciones compromisos, politicas y las normas, reglas que tiene
toda empresa u organizacion.

e Nivel Jerarquico y su Influencia en el cargo: Litwin y Stinger (2015)
sefiala que son los métodos de mando, significa la manera en la que
utiliza el liderazgo para influir, contribuir positivamente en los
trabajadores para el logro de metas institucionales.

e Comunicacion: Robbins, sefiala a la comunicacion como “La

transferencia y el entendimiento del significado” en otras palabras, que
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es importante, que la fotografia mental del emisor sea igual que la
fotografia mental del receptor para que exista una comunicacion perfecta,
ya que con frecuencia se sefiala que una mala comunicacién entre las
personas es un factor que ocasiona conflictos. Por lo que se recomienda
que la comunicacion debe ser una ayuda permanente, constante para el
proceso de medicion del clima laboral en una institucion y no un
impedimento para hacerlo, citado de. (Garcia G. , 2007).

e Incentivos (Stiger, 2013) definen a los incentivos, como el conocimiento
que tienen los empleados sobre premios y recompensas que ellos
perciben por el esfuerzo realizado para lograr metas establecidas por la
empresa las cuales no necesariamente se refieren a las econémicas, pero
si que sean motivadoras para el empleado y lo lleve a realizar un mejor
desempefio.

¢ Riesgos Laborales e Institucionales: (Litwin & Stringer, 1968) la definen
como la percepcién que se tiene del nivel de reto y riesgo que se

manifiestan en las situaciones de trabajo en una empresa.

Desempefio docente, Proviene del término inglés performance o
perform, que significa desempefio, es decir, es la actuacion observable del
profesor, expresa su competencia la cual puede ser evaluada y descrita.

Ademas, en el desempefio se identifican tres condiciones:
responsabilidad, actuacion observable y logro de resultados.

L
Figura 4 Elementos del desempefio docente (f

A Resultados
“ Se refiere a la
determinacion de

logros generales y

Responsabilidad especificos
, . comprometidos
Actuacion Se refiere a las P N
. funciones generales del en la actuacion
Comportamiento profesor(a)

observable, que puede
ser descrito o medido.

Fuente: Adaptada del Marco del Buen Desempefio Docente. p.29.
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El modelo que se construyd para la evaluacion de la variable,
desempefio docente en la IES-SL; tiene como base el médulo publicado por
el Ministerio de Educacion y que debe ser utilizado por el docente, como guia
del trabajo y a la vez guiar el aprendizaje de los estudiantes. EI mismo que se
encuentra clasificado en tres dominios y que para nuestro trabajo se
convierten en las dimensiones: a) Dimension preparacion para la ensefianza,
b) Desarrolla actividades en el aula, y ¢) Desarrollo de la identidad y
profesionalidad docente. (MINEDU, 2014, pags. 24-52).

Preparacion para la ensefianza; se trata del trabajo pedagogico
previo como, la planificacion del programa curricular, en la I.E se inicia con
la programacion anual, luego estan las unidades didacticas y finalmente las
sesiones de aprendizaje diario tomando en cuenta el enfoque intercultural
inclusivo y haciendo referencia a las caracteristicas culturales, cognitivas y
sociales de los estudiantes. Otro aspecto importante es manejar el contenido,
teorias, materiales, estrategias y evaluacion para el proceso de ensefianza
aprendizaje.

Desarrolla actividades en el aula, dimension que comprende la
ejecucion del proceso de ensefianza a traves de una vision que valore la
diversidad y la inclusion en su maxima expresion, también con la valoracion
del profesor en medio de un clima favorable al aprendizaje, la forma como se
maneja los contenidos, se mantiene una motivacion constante en los
estudiantes, se pone en juego una serie de estrategias metodoldgicas de

retroalimentacion y de evaluacion.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente: el docente
debe comprometerse con las metas y objetivos de la escuela actuando
democraticamente para llegar a lograr una comunidad de aprendizaje
respetuosa y con valores, con la capacidad para relacionarse con los aliados
estratégicos para su instituciéon y en su camino a alcanzar el desarrollo y la

excelencia profesional.

e Conoce y comprende las caracteristicas de sus estudiantes, el docente
debe ser capaz de llegar a conocer sobre la forma como aprenden sus

estudiantes segun su desarrollo y sus distintas caracteristicas en el
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marco de una gama de indicadores: Las necesidades educativas mas
frecuentes, la edad y el género segun cada uno de los contextos
socioculturales, las practicas culturales, caracteristicas familiares e
identifica habilidades.

Domina la disciplina que ensefia, entre las acciones mas importantes
que debe conocer un docente es manejar los fundamentos y conceptos
mas importantes de su area, el contenido curricular de las disciplinas
correspondientes a su area, la relacion existente entre contenido,
secuencialidad que deben guardar de acuerdo a las edades de sus
estudiantes.

Planifica la ensefianza de forma colegiada, esto se manifiesta en la
participacion de la programacion curricular en el &mbito institucional
y planifica con la colaboracion de sus colegas, situaciones de
aprendizaje que correspondan al nivel educativo, grado y érea
curricular.

Crea un clima propicio para el aprendizaje y la convivencia, para ello
el docente debe fomentar la creacion de un espacio democratico en el
que se reconozca la individualidad de cada uno y en el que el
estudiante se sienta parte. Ademas, debe crear las oportunidades
necesarias para que los alumnos expresen emociones, afectos e ideas
de forma respetuosa sin miedo a la burla o el error orientandolo segun
la etapa de su desarrollo y el contexto.

Conduce el proceso de ensefianza, para este aspecto el docente debe
guiar la ensefianza demostrando dominio de contenidos, estrategias y
recursos adecuados para lograr que todos sus estudiantes aprendan de
manera reflexiva y critica para que el estudiante aprenda a solucionar
problemas que se presentaran en su entorno, de acuerdo a sus intereses
ya que formaran parte de su experiencia.

Evalla y retroalimenta permanentemente en el tiempo oportuno, el
docente en el aula para evaluar utiliza principalmente, la observacion,
la entrevista, los trabajos de los estudiantes, analisis y valoracion de
la informacion en la evaluacion valorativa. Ademas, es importante

brindar las oportunidades en especial para que el alumno tome
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conciencia de su avance Yy mejoren su rendimiento. La
retroalimentacion se debe dirigir sobre el nivel en que se encuentran,
hacia el nivel que se desea lograr de ellos indicando lo que deben hacer
para alcanzar el deseado.

e Participa activamente con actitud colaborativa en la I.E. el docente
participa en las actividades extracurriculares de la institucion;
trabajando colaborativamente, de forma coordinada y respetando
acuerdos.

e Establece relaciones de respeto y colaboracién con la comunidad, el
docente utiliza los recursos de su entorno y comunidad, se comunica
con las familias de los estudiantes, con las autoridades para alcanzar
retos en su trabajo y comunica los avances.

o Reflexiona sobre su practica y experiencia profesional. Practica
nuevas experiencias de su desempefio profesional, de acuerdo a sus
necesidades, y los de su comunidad. Forma parte de las propuestas en
politicas educativas, dando una opinién competente y actualizada
mostrando su profesionalismo.

e Ejerce su profesién desde una ética de respeto de los derechos
fundamentales. El docente debe demostrar su ética profesional, al
resolver problematicas de la convivencia escolar, tomando en

consideracion respetando los derechos del nifio y el adolescente.

Definicion de desempefio docente, dicha variable para nuestro trabajo la
definimos como, la capacidad del docente de ser, lider, creativo, innovador, con
pleno conocimiento de las caracteristicas, necesidades e intereses de sus estudiantes,
eficiente y competente en el dominio de los contenidos de la disciplina que ensefia,
impulsor de un clima saludable y armonioso en el desarrollo de sus sesiones de clase,
motivador constante no solo al utilizar recursos y materiales relevantes sino en el
desarrollo  de evaluacion tomando en cuenta criterios, estrategias e instrumentos
que permitan el logro de los aprendizajes, asi mismo un educador participativo
involucrado con la comunidad, comprometido e identificado con las metas

establecidas por la institucion.
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METODO.

2.1 Tipo de investigacion.
Se ha tomado en cuenta al clasificacion de Hernandez, R y otros, quienes proponen

cuatro tipos de los estudios de investigacion, exploratorios, descriptivos y explicativos,
sin embargo complementan su trabajo con la division (Dankhe, 1986), quien propone
una clasificacién agregando el tipo de investigacion correlacional. En este caso nos
ocuparemos del correlacional, ya que las investigaciones de este tipo miden dos o mas
variables que se intenta comprobar si estan o no relacionadas en los mismos sujetos y
después se analiza la correlacion. “La utilidad y el propdsito principal de los estudios
correlacionales son saber como se puede comportar un concepto o variable conociendo
el comportamiento de otra u otras variables relacionadas” (Herandez, R. et al, 2018)
haciendo que sea posible predecir el valor aproximado que tendra la variable a partir de
los valores de la variable relacionada. ejemplo: ¢(Mientras mas capacitacion, mayor

rendimiento en el trabajo?

Este trabajo identificard la percepcion del clima organizacional existente en la
institucion educativa “Santa Lucia de Ferrefiafe, con el objetivo de recoger informacion
que nos dé la oportunidad de conocer las caracteristicas de este y a la vez si existe 0 no
relacion con el desempefio docente. La investigacidn permitira realizar un diagnéstico
que luego presentaremos a los directivos de la institucion para su conocimiento y si la
situacion lo amerita, tomar las acciones correspondientes. El tipo de estudio es no
experimental ya que no se ha intervenido a ninguna de las variables dentro de la
institucién educativa, sino que se recogeran los datos en su contexto, por lo tanto, el
disefio es descriptivo correlacional y en nuestro caso el proposito es conocer la relacion
entre las variables; clima organizacional y desempefio docente en la institucion

educativa Santa Lucia - Ferrefiafe.

Esquema
01
M r
02

M = Muestra de docentes de la I.E “Santa Lucia”. 53
01 = Variable 1. Clima organizacional
02 = Variable 2. Desempefio Laboral

r = Relacidn de las variables de estudio.
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2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable 1: Clima organizacional

VARIAB DIMEN SUB DIMENCIONES INDICADORES ITEM TEC-E
LES CIONES S INSTR
Motivacion ¢Personalmente se siente Motivado(a) a trabajar por el éxito de la institucion? 1
Compromiso ¢Se siente muy bien en la institucion que se compromete con el éxito y reconocimiento de la 2
" Sentido de pertenencia misma?
= ¢ Se siente orgulloso de formar parte de la familia santaluciana? 3
3 Satisfaccion personal ¢ Se siente feliz y realizado con los logros obtenidos en la institucion? 4
> Disposicién al cambio ¢ Esta dispuesto a sumir cambios si son por el bien de la comunidad educativa y no se hace 5
2 Autonomia individual problemas?
8 ¢ Tiene una actitud proactiva en la institucion y busca liderar nuevos proyectos que realcen la 6
:@ institucién y su persona?
8
&
Consideracién y apoyo del ¢ El director respalda y estimula su trabajo? 7 Cuestion
jefe ¢Al desarrollar trabajos en equipo logran consolidar objetivos? 8 ario
Relaciones interpersonales  ¢Puede afirmar que las relaciones con sus colegas son agradables y armoniosas? 9 encuesta.
Desarrollo de trabajo en ¢El trabajo en equipos de area o inter-areas es productivo y a la vez ameno? 10
equipo ¢Forma parte de un grupo en la institucion con el que se siente bien y confia plenamente? 11
Apoyo y confianza en el ¢Es escuchado por el director cuando quiere comunicarle algo?
grupo Para Ud. ;Existe una relacion interpersonal adecuada entre los docentes y el director? 12
= Liderazgo ¢ El trabajo en equipo es dificil por la desavenencia entre colegas? 13
= Valores colectivos. 14
0]
Normas y politicas ¢Las Normas y Politicas dadas por la administracién afectan las interrelaciones entre los 15
| docentes?
2 Nivel jerarquico ¢Usted tiene la idea de que el cargo ha cambiado a algunas personas en su institucion? 16
< = ¢En la Institucion los canales y formas de comunicacién son iguale para todos? 17
= 5 Comunicacion ¢La direccion, con qué frecuencia felicita o premia a los docentes por hacer bien su trabajo?
2 2 Incentivos ¢No controlar sus emociones, puede afectar o poner en riesgo su trabajo? 18
© = Riesgos laborales e 19
E S institucionales
O @)

Fuente:_Ucros Brito, Marlenis. Elaboracién propia.

28



Tabla 2 Operacionalizacion de variable 2: Desempefio docente

VARIA DIME SUB INDICADORES ITE TEC E
BLES NCIO DIMENCIONES MS INST
NES
e Conoce y ¢Conoce cuales son las necesidades educativas e intereses de los estudiantes? 1
< comprende las ;Se interesa por la problematica personal de sus estudiantes? 2
S caracteristicas ¢Conoce el marco curricular de su area, de acuerdo a los nuevos descubrimientos del mundo 3
e .
g de SUS " globalizado? 4
c estudiantes. ) . . . . . )
e « Domina Ia ¢Maneja con solvencia los fundamentos y conceptos mas relevantes del area curricular que 5 Cuestio
- UCTRT Na? .
< disciplina  que ©NSena: nario
8 ensefia. ¢Conoce los principales enfoques y teorias contemporaneas de la educacion y las utilizaen 6 epcuesta
S su préctica docente?
(&) g . . M ~ - - - g -
< e Planifica la ¢Domina variedad de estrategias de ensefianza para generar aprendizajes significativos? 7
o ~ . ., L, .
o S ensenanza de ;Planifica, con la colaboracién de sus colegas del grado y &rea curricular?
g o forma colegiada. ; pisefia y realiza adaptaciones en su planificacién atendiendo a las diferencias y al diversidad 8
] del grupo que ensefia?
2 eCrea un clima ;Utiliza estrategias de negociacion ineditas y éticas en la solucion de problemas para 9
38 P”’P'fj'_o _para Ie' mantener un clima armonioso en el aula?
g ‘—§ e Y (Ensu préctica docente prefiere trabajar con todos o dedicarse a los mejores estudiantes? 10
2 = « Conduce el proceso  ¢Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con necesidades 11
S de ensefianza  educativas especiales? 12
@ dominando ¢Formula estrategias de ensefianza incorporando soluciones innovadoras a diversos
= contenidos, problemas de aprendizaje de los estudiantes? 13
3 estrategias y - | I . .. 14
S [ECUTSOS ¢Promueve y orienta el desarrollo de proyectos y actividades de aprendizaje basadas
G « Evaliia situaciones reales y socialmente importantes para sus estudiantes?
i permanentemente el ¢ Utiliza recursos, tecnologias diversas y accesibles, en funcion del propdsito de la sesion de 15
= aprendizaje  segin  aprendizaje? 16
5 :gztituciona?:;e“"os ¢Utiliza instrumentos de evaluacion coherentes con las competencias de su area?
@ . ¢Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus familias,
a)] ® Retroalimenta a sus 17

estudiantes en forma
oportuna.

para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje?
¢ Realiza retroalimentacion oportuna de acuerdo a las necesidades de sus estudiantes?
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Desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente

e Participa
activamente con
actitud colaborativa
en la gestion de la IE

e Establece relaciones
de respeto y
colaboracién con la
comunidad.

e Desarrolla
aprendizajes para
construir su identidad
profesional.

® Ejerce su profesion
desde una ética de
respeto  de  los
derechos
fundamentales.

¢ Participa activamente en las actividades extracurriculares programadas por la institucion?
¢A participado en equipos de trabajo para la elaboracion de PEI u otro plan de mejora
institucional?

¢Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacién, innovacién pedagdgica
y mejora de la calidad del servicio educativo de su institucion?

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

¢Reflexiona junto a sus colegas sobre su practica pedagdgica e institucional y el aprendizaje
de todos sus estudiantes?

¢Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes y las del colegio?

¢Actla de acuerdo a los principios de la ética profesional docente?

¢Resuelve dilemas précticos de la vida escolar en base a las normas?

¢Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien superior
del nifio y el adolescente?.

18
19

20
21

22

23
24
25
26

Fuente: Adaptada del Marco de Buen Desempefio Docente p.52-54. y creacion propia.
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2.3 Poblacion:
La investigacion estara dirigida a los profesores de la institucion educativa

Santa Lucia de Ferrefiafe. La poblacion esta constituida por 73 colaboradores, de los
cuales 53 son nombrados y los otros 20 son personal contratado por lo que cada afio
son renovados en el trabajo o cambian por depender de los puntajes que obtengan en
los exdmenes de concurso nacional para contrato de personal. en el caso del presente
afio los 20 docentes que llegan en calidad de contratados, son nuevos, reduciendo
nuestra muestra a los 53 docentes nombrados por ser los que conocen la situacion del
clima en la institucién. En ese sentido la poblacion coincide con la muestra por ser
finita.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.

La Técnica utilizada, es la encuesta, la cual va a permitirnos examinar el
proceso o cuestionar la muestra para obtener datos sobre, producto o proceso, y de
esta manera evaluar la satisfaccion o descubrir necesidades. Con respecto a la
recoleccion de datos de la muestra seleccionada se manej6 dos cuestionarios, una por
cada variable, con escala de actitudes Likert, los cuales tienen las siguientes
alternativas:

(1) Nunca.

(2) Casi Nunca
(3) A veces

(4) Casi Siempre
(5) Siempre

Validez del instrumento

Se hizo uso de la técnica de juicio de expertos en la que, este instrumento tuvo
que ser validado por 3 expertos, los mismos gque examinaron el instrumento
considerando; contenido y construccion del mismo. En consecuencia, si los expertos
determinan que el instrumento cumple con ambos, entonces, daré el visto bueno al

documento, por lo tanto, estara listo para ser aplicado.
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Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad del instrumento del presente trabajo fue determinada

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que es normalmente utilizado

para esta accion, en cambio para procesar los resultados utilizamos el software SPSS

(Statistical Package for the Social Science) version 23.

Tabla 3 Estadistica de fiabilidad de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,789 19

Se muestra resultados de la aplicacion de la encuesta piloto a 9 docentes de la

institucion educativa Manuel Antonio Mesones Muro para obtener la fiabilidad, cuyo
valor para la variable clima organizacional es de 0,789.

Tabla 4 Estadistica de fiabilidad de la variable desempefio docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,925 27

Se aprecia los resultados de la aplicacion del instrumento (encuesta) piloto a 9

docentes de la institucion educativa Manuel Antonio Mesones Muro, para obtener

la fiabilidad, cuyo valor para la variable desempefio Docente es de 0,925,

determinandose que dicha encuesta es confiable.

2.5. Procedimiento
La recoleccion de datos se realiz6 mediante el siguiente procedimiento:

1.

2
3
4.
5

. Analizar resultados.

Organizacion del trabajo

. Aplicacion de encuesta a los docentes de la |.E

Ordenar los datos recogidos

Ingresar los datos al SPSS Statistics version 23
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2.6. Método de analisis de datos

Para el analisis de los datos recogidos se utilizo el software estadistico utilizado para
ciencias sociales SPSS Stadistics 23, el mismo que permito elaborar tablas y a la vez los
gréficos de barra, los que permitieron presentar los datos.

Para dar inicio a la recoleccion de informacion, se ingresaron los datos de 09 cuestionarios
que formaron parte de un piloto que permitiria determinar la fiabilidad del instrumento y al
a corroborar la escala de medida, se determino el coeficiente alfa de Cronbach.

Al aprobarse el instrumento permitio continuar con el trabajo de investigacion, ingresdndose
los datos de 53 cuestionarios del total de docentes de la I.E. Santa Lucia, nuestra poblacion,
el mismo que tuvo como objetivo identificar las caracteristicas relacionadas con las variables

de investigacion.

Finalmente, los resultados obtenidos fueron interpretados y concluyeron de forma correcta

y con caracter cientifico.

2.7. Aspectos éticos.

Se ha cumplido con la puesta en préactica de los valores éticos correspondientes a una
investigacion, en primer lugar, se obtuvo la autorizacion de la I.E Santa Lucia donde se
realizo la investigacion, firmada por el director, Mg. Julio Pedro Alberto Renteria Corrales,

Ferrefiafe.

Asi también, cada docente que ha permanecido por mas de tres afios en la institucién (esto
porque para responder algunos items, era necesario haber tenido un tiempo de permanencia
en la institucion), fue informado oralmente sobre el trabajo que se realizaba y que los datos

que brinden seran confidenciales, libremente aceptaron el llenado de la encuesta.

Por ultimo, los datos obtenidos han sido procesados como corresponde fidedignamente.
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RESULTADOS

Producto de la aplicacion de los instrumentos a continuacion se describira los
resultados obtenidos:

Tabla 5 Andlisis de la dimension psicoldgica individual de la variable 1

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Muy malo 2 3.8 3.8 3.8
Malo 0 0.0 0.0 3.8
Regular 1 1.9 1.9 5.7
Bueno 16 30.2 30.2 35.8
Muy bueno 34 64.2 64.2 100.0
Total 53 100.0 100.0

Presenta la distribucion de frecuencia y porcentual de la dimension psicolégico
individual donde se observa que del 100 % de docentes nombrados de la institucion
educativa Santa Lucia el 64.2% tienen actitudes positivas y se sienten muy bien al
pertenecer a esta comunidad educativa, demostrandose en los resultados obtenidos al
ser encuestados, mientras que el 30 % tienen el calificativo de bueno, sintiéndose
realizado con los logros individuales obtenidos en la institucion y el 4% de profesores
no se comprometen con el éxito de la misma. Dicho resultado determina sugerir
utilizar estrategias motivacionales, como las de reconocimiento por el trabajo
realizado, permitir que los docentes estén satisfechos y con una buena disposicion al

cambio las que determinen mejorar dicha dimension.

Tabla 6 Andlisis de la dimension grupal de la variable 1

Valoracion Frecuencia Porcentaje Vélido acumulado
Muy malo 0 0 0 0
Malo 3 5.7 5.7 5.7
Regular 24 45.3 45.3 50.9
Bueno 26 49.1 49.1 100.0
Muy

Bueno 0 0 0
Total 53 100.0 100.0

Podemos observar que en esta dimension el 5,7% de los docentes considera malo
debido a que no se siente escuchado, respaldado o motivado por el equipo directivo,
al que no esta muy predispuesto a brindarle su apoyo; el 45,3% de los docentes

encuestados manifiestan que en la institucion educativa se desarrolla un regular
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trabajo en equipo, de igual manera las relaciones interpersonales entre docentes no
son las méas adecuadas, asi mismo falta de predisposiciones para realizar proyectos
en equipo el 49,1% califica como bueno y no existe ningun docente del total de
encuestados que sefiale un calificativo de muy bueno, tampoco el otro extremo muy
malo, dichos resultados corresponden a la dimensién grupal , relacionada al clima
organizacional. Lo que demuestra que es necesario mejorar la percepcion de esta

dimension para que la institucion logre sus metas planificadas.

Tabla 7 Andlisis de la dimension organizacional de la variable 1

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Muy malo 0 0,0 0,0 0,0
Malo 1 1.9 1.9 1.9
Regular 27 50.9 50.9 52.8
Bueno 24 45.3 45.3 98.1
Muy bueno 1 1.9 1.9 100.0
Total 53 100.0 100.0

Se aprecia la distribucion frecuencia y porcentual de la dimension
organizacional, donde el 1,9 % lo consideran como muy buena, mientras que 41,5%
de docentes manifiestan buena, el 50,9 % califican como regular dicha dimension y
ya que los canales de comunicacion, los incentivos para el trabajo no son iguales para
todos y el cambio que ocasiona en algunos docentes ocupar un cargo directivo que
sin mirar al ser humano buscan el cumplimento de la norma no permite percibir esta
dimension como muy buena, pero se resalta el hecho de que ninguno de los docentes
sefiala que el funcionamiento organizacional de la institucion es muy malo. Es
importante tomar en cuenta dichos resultados para desarrollar algunos proyectos que
permitan integrar a toda la comunidad santaluciana y lograr un ambiente armonioso

como consecuencia tener un clima organizacional muy bueno.

Tabla 8 Andlisis de la variable 1: Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Muy malo 0 0 0 0
Malo 1 1.9 1.9 1.9
Regular 4 7.5 75 9.4
Bueno 47 88.7 88.7 98.1
Muy bueno 1 1.9 1.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Se observa la distribucion y frecuencia porcentual del clima organizacional
de La institucion educativa Santa Lucia donde se observa que el 1.9% del total de
docentes encuestados manifiesta que la institucion tiene muy buen clima
organizacional, el 88,7 % considera que existe un buen clima organizacional, el 7,5%
opina que el clima organizacional existente en ella es regular y solamente el 1,9%
considera que el clima en la institucion educativa es muy malo. Esto debido a en la

principalmente en la dimensién grupal existen dificultades de consideracion.

Gréfico 5

Percepcion de la variable clima organizacional.

90
80
70

g 60

©

‘s 50

S

5 40

o

o 30

[V
20
0 0 1.9 7 1.9
0 ARV 7’ . _—~p

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Valoracion

Representa la distribucion y frecuencia de la percepcion que tienen los
docentes encuestados sobre el clima organizacional de la institucion educativa Santa
Lucia donde se observa que el 1.9% del total de docentes manifiesta que la institucion
tiene un muy buen clima; el 88,7 % considera que existe un buen clima
organizacional, reforzada en la dimension psicolégica individual; el 7,5% opina que
el clima organizacional existente en ella es regular y solamente el 1,9% considera
que el clima en la institucion educativa es muy malo, atribuyéndose dicho resultado
en gran porcentaje a los factores grupales tales como: espiritu de cooperacion,
relaciones interpersonales entre comparieros, desarrollo de trabajo en equipo,

apoyo/confianza en el grupo y valores colectivos.
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Tabla 9 Andlisis de la dimension preparacion para la ensefianza de la variable 2

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Muy malo 0 0,0 0,0 0
Malo 1 1.9 1.9 1.9
Regular 7 13.2 13.2 15.1
Bueno 24 45.3 45.3 60.4
Muy bueno 21 39.6 39.6 100.0
Total 53 100.0 100.0

Se aprecia los resultados relacionados a la dimensién, preparacion para la
ensefianza, del total de docentes encuestados el 39,6% consideran que estan muy bien
preparado para la practica pedagogica en las aulas, mientras que el 45,3% de
encuestados manifiestan que se encuentran con los conocimientos actualizados
acorde a las necesidades e intereses de los estudiantes en este mundo globalizado y
con los avances tecnoldgicos para desarrollar las sesiones de clase, el 13. 2 % califica
dicha dimension como regular, que se puede atribuir a que la planificacion no se hace
de forma colegiada en el area o por grado; no existe ningun docente que manifieste
no estar preparado. Esto es muy importante pues demuestra que los docentes de la
institucion estan calificados para satisfacer la demanda educativa actual.

Tabla 10 Andlisis de la dimensidn, desarrolla actividades en el aula de la variable 2

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 14 26.4 26.4 26.4
Bueno 37 69.8 69.8 96.2
Muy bueno 2 3.8 3.8 100.0
Total 53 100.0 100.0

Muestra resultados que se relacionan a la dimension, desarrolla actividades
en aula, de los que el 3,8 % manifiesta que sus actividades desarrolladas en el aula
tienen el calificativo de muy bueno, mientras que el 69,8% de docentes califica de
bueno su trabajo en el salon de clase, utilizando las estrategias de ensefianza mas
adecuadas Yy utilizando recursos tecnoldgicos y materiales necesarios para desarrollar
sesiones interesantes y dinamicas , asi el 26,4 % sefialan que sus actividades en aula
son regulares y que les falta un adecuado monitoreo y / 0 acompafiamiento. Para

mejorar dicha dimension.
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Tabla 11 Andlisis de la dimension: desarrollo de la profesionalidad e identidad
docente de la variable 2

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 20 37.7 37.7 37.7
Bueno 33 62.3 62.3 100.0
Muy bueno 0 0 0

Total 53 100.0 100.0

Se observa resultados concernientes a la dimension desarrollo de la
profesionalidad e identidad docente, del total de docentes encuestados el 62,3% de
ellos manifiestan, que su identificacion con la institucion tiene un calificativo de
bueno, sin embargo el 37,7 % de los profesores sefialan que tiene poca participacion
y regular compromiso con la escuela, asimismo no existen docentes con calificativos
extremos es decir ni muy bueno ni muy malo, esto permite indicar, que es necesario
utilizar estrategias motivacionales para permitir una mayor identificacién con este

centro de estudios.

Tabla 12 Andlisis de la variable 2, desempeiio docente

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 4 7.5 7.5 7.5
Bueno 48 90.6 90.6 98.1
Muy bueno 1 1.9 1.9 100.0
Total 53 100.0 100.0

Se muestra los resultados del comportamiento de la variable dependiente,
desempefio docente en la institucion educativa Santa Lucia, cuyos resultados sefialan
que el 1,9% considera el desempefio docente de muy bueno, mientras que el 90 ,6%
de docentes encuestados califica su desempefio, como bueno, mientras que el 7,5%
de docentes consideran un desempefio docente regular. Esto por la influencia en
especial de la dimensién desarrollo de la profesionalidad e identidad docente que nos
lleva a la poca participacion y regular compromiso con la escuela, el tipico dicho de

“Cumplo con mi trabajo y listo”.

38



Gréfico 6

Percepcion de la variable desempefio docente.
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También muestra los resultados del comportamiento de la variable dependiente,
desempefio docente en la institucion educativa Santa Lucia, cuyos resultados sefialan que
solo un 1,9% tiene un desempefio docente de muy bueno, mientras que el 90 ,6% de docentes
encuestados califica su desempefio, como bueno, es decir de acorde a la exigencias
educativas actuales, mientras que el 7,5% consideran un desempefio docente regular, dicho
resultado permite diagnosticar que se requiere acompafiamiento ,estrategias motivacionales,
para que la institucion cuente con verdaderos lideres pedagdgicos con competencias y
capacidades que le permitan desenvolverse exitosamente en los diversos contextos y crear

sentimientos de identificacion y colaboracion con la institucion.

Tabla 13 Andlisis de la correlacion de las variables: Clima organizacional y
desempefio docente

Clima Desempefio
Valoracién organizacional docente

Clima organizacional Correlacion de Pearson 1 112

Sig. (bilateral) 426

N 53 53
Desempefio docente Correlacion de Pearson 112 1

Sig. (bilateral) 426

N 53 53
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Se observa la correlacion existente entre las variables clima organizacional y desempefio
docente, cuyo valor obtenido es 0,112 la que considera que el clima organizacional tiene
relacion positiva debil con relacion a desempefio docente, el mismo que se atribuye a una
percepcion de poca motivacion, incentivo a la labor por la administracion, al escaso sentido
de cooperacion en los equipos de trabajo; a comportamientos e intereses personales, falta de
compromiso con los objetivos organizacionales de algunos docentes, mostrando una relacion

poco armoniosa y de confraternidad con sus colegas y la institucion.
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IV. DISCUSION

El objetivo general del presente trabajo de investigacion es determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio del personal docente de la institucion educativa
Santa Lucia de Ferrefiafe — 2020, por lo consiguiente se ha elaborado la discusion de

resultados, la cual se muestra a continuacion.

En base a los resultados obtenidos 0,112 se considera que el clima organizacional
tiene relacion positiva debil con relacion a desempefio docente, esto se debe a diversos
factores como el hecho de que los docentes en la variable independiente presentan un
comportamiento en el que le dan mas importancia a su sentimientos, percepciones e intereses
personales, siendo poca su relacién amical con el grupo en general de docentes y por ende
con la organizacion. En cuanto a la variable dependiente desempefio docente de igual manera
lo que resalta es preparacion para la ensefianza, es decir un trabajo aislado destacando
personalmente. Concordando con lo reportado por Sulca, quien sefiala que existe una
moderada relacion significativa entre el clima institucional y desempefio laboral docente en
instituciones educativas publicas de secundaria cuyo coeficiente de correlacion es igual a
0,527 es decir a un moderado nivel de clima institucional le corresponde un moderado
desempefio laboral docente, dicha informacion es importante para mejorar la educacion.
Méndez Alvarez, (2006)) afirma el clima laboral como la exposicion de las interpretaciones
0 percepciones que los trabajadores tienen de su ambiente interno de la organizacion a la que
forman parte; concepcion multidimensional, que incluye dimensiones como; reglas,
procesos, estructura, relaciones interpersonales y metas. Al comparar con nuestro estudio la
correlacion débil entre el clima organizacional y el desempefio docente se percibe, que existe
coincidencia entre los resultados obtenidos en la investigacion de Sulca, aunque ella obtiene
una relacion significativa moderada que se fundamenta en la teoria de Méndez Alvarez,
quien sostiene que, el clima laboral es un conjunto de propiedades multidimensionales
relacionadas con las reglas, la disposicion con las relaciones interpersonales, la autonomia
de la persona que influye en la conducta del trabajador. Por lo tanto, estas caracteristicas
influyen en el grado de relacidén de ambas variables.

Con respecto a la variable clima organizacional en la institucion educativa Santa
Lucia se observa que el 1.9% del total de docentes encuestados manifiesta que la institucion
tiene muy buen clima organizacional, el 88,7 % considera que existe un buen clima
organizacional, el 7,5% opina que el clima en la institucion es regular y solo el 1,9%

considera que el clima organizacional en la institucion educativa es muy malo. Resultando
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que tiene una relacién directa con el trabajo de Altez E. Arias quien determina que el clima
organizacional si impacta en el desempefio laboral de los colaboradores y fundamenta; los
trabajadores de la gran y mediana empresa, logran méas produccion si el clima de su lugar de
trabajo es bueno. Coincidiendo con Brunet, que nos dice, que el clima organizacional viene
hacer el conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores y son determinadas por los valores, actitudes u opiniones personales de
los trabajadores y/o empleados y que conforman la fuerza que influye en su actuacion y
conducta. Confrontandolo con el presente estudio se puede sefialar que la variable
independiente clima organizacional revela que el 88,7 % considera que existe un buen clima
organizacional, esto puede ser observado desde el exterior como una fortaleza, pero en la
realidad es que falta alcanzar la categoria de muy bueno. Vinculandolo con el trabajo de
Altez, E. Arias, quien llega a la conclusion el clima organizacional va a tener un impacto
positivo en el desempefio del trabajador y se sustenta en Brunet quien afirma que el clima es
una percepcion individual del ambiente organizacional y que va a variar de acuerdo a
opiniones propias o de los colegas, de acuerdo a las actitudes e incluso de los valores y ello
determinara la satisfaccion y la productividad de cada uno de ellos, por lo tanto, un mejor
clima.

En efecto al presentar resultados de una de las dimensiones importantes de la variable
clima organizacional como es la psicolégica individual la distribucion de frecuencia y
porcentual de un 100 % de docentes nombrados de la institucion educativa Santa Lucia el
64.2% tienen actitudes positivas y se sienten muy bien al pertenecer a esta comunidad
educativa, mientras que el 30 % se sienten bien y solamente 4% de profesores no se sienten
comodos ni se comprometen con el éxito de la misma. Semejante a este resultado, Chiroque,
N; Arbafil, R afirman que el clima organizacional tiene influencia en el comportamiento de
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros. La motivacion se
manifiesta a través de las preferencias, persistencia y vigor de la conducta motivada. Es
decir, los procesos motivacionales internos, sea cual sea su naturaleza, se expresan de estas
tres formas en el proceder de los individuos a tal acuerdo llegaron Toro y Cabrera (1990).
La motivacion para el trabajo también se pone en evidencia mediante la productividad,
eficiencia y efectividad de los individuos. En la dimension Psicoldgica individual los
resultados demuestran que el 64.2% de los docentes se sienten motivados para trabajar por
el éxito personal en la institucion, demostrando actitudes positivas individuales, sin embargo

es importante que el 100 por ciento de los trabajadores estuvieran motivados personalmente
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para lograr los objetivos de la institucion, asi lo indican Chiroque, N; Arbafiil, R, al afirmar
que el clima organizacional influye en el comportamiento de los miembros y condicionan
los niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional y los estudiosos Toro y Cabrera,
encontraron un consenso implicito alrededor de la idea de que la motivacion se manifiesta a
través de las preferencias, persistencia y vigor de la conducta motivada. Por lo tanto, la
motivacion para el trabajo se pone en evidencia a través de la eficiencia, la efectividad y la
productividad de las personas.

Asi mismo, el trabajo en equipo constituye una de las dimensiones importantes en
el presente estudio de acuerdo a los resultados obtenidos el 45% de los docentes encuestados
manifiestan que en la institucion educativa se desarrolla un regular trabajo en equipo ,de
igual manera las relaciones interpersonales entre docentes no son las méas adecuadas, asi
mismo falta de predisposiciones para realizar proyectos en equipo el 49,1% califica como
bueno y no existe ningun docente del total de encuestados que sefiale un calificativo de
muy bueno, tampoco el otro extremo muy malo. Lo que demuestra que es necesario mejorar
la percepcion de esta dimension para que la institucién logre sus metas planificadas. Helen,
C. y Gamarra, R. asevera que: Se percibe la presencia de descontento de cierto grupo de
profesores en relacion a la idea que tienen de esta categoria, pues creen que es necesario
mejorar el clima de su centro de trabajo, asi como también una correcta manera de interceder
en las desavenencias o problemas. También, se observa que existen grupos de docentes con
diversos niveles de confianza lo que no ayuda al trabajo en equipo, sino que se convierte en
obstaculo para cumplir con algunas acciones programadas. Esto perjudica a la organizacion
especialmente cuando se quiere lograr un clima laboral agradable para los docentes que
permita alcanzar los objetivos previstos y ofrecer una educacion de calidad en la institucion.
un grupo se define como “D0S 0 mas personas que interactian y son interdependientes y que
se han juntado para lograr objetivos particulares”. (Robbins, 1999:240). En lo que concierne
a la dimension grupal obtuvimos que un 49,1% de docentes lo califica como bueno y no
existe ningun docente del total de encuestados que sefiale un calificativo de muy bueno,
pero, tampoco de muy malo, esto permite encontrar coincidencias con el trabajo de Helen,
C. Gamarra, R. quienes consideran que existen grupos de docentes con diversos niveles de
confianza lo que no ayuda al trabajo en equipo, sino que se convierte en obstaculo para
cumplir con algunas acciones programadas. y lo sustenta; Robbins, quien define grupo como,
dos 0 mas personas que interactlian y son interdependientes y que se han juntado para lograr
objetivos particulares por lo tanto el trabajo en equipo bien llevado es fuente de satisfaccion

generando crecimiento personal, es decir, mejor clima, mejor desempefio.
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Con respecto a la dimensién organizacional, se aprecia que, el 1,9 % lo consideran
como muy buena, mientras que 41,5% de docentes manifiestan buena, el 50,9 % califican
como regular y ninguno de los docentes sefiala que el funcionamiento organizacional de la
institucion es muy malo. Es importante tomar en cuenta dichos resultados para desarrollar
algunos proyectos que permitan integrar a toda la comunidad santaluciana y lograr un
ambiente armonioso como consecuencia tener un clima institucional muy bueno. Inocente.
M llego a la conclusion que con un buen clima institucional no solo se puede lograr un mejor
desempefio docente como proponemos los maestrantes; sino que ademas se logra cohesionar
equipos de trabajo que van a poner su mejor esfuerzo y conocimiento para el logro de metas
u objetivos. Litwin y Stinger (2015) Esta dimension rememora el sentimiento de pertenencia
a la organizacion. Este elemento nos hace ver que tan involucrados estan los empleados con
las metas de la organizacion y que tan orgullosos se sienten de pertenecer a ella. Conociendo
que la mayor parte de los docentes de la institucion valoran el aspecto organizacional como
regular, debemos tomar en cuenta la conclusion a la que llega Inocente M, quien recomienda
“Desarrollar un clima favorable generaria beneficios tales como: Los trabajadores aportan
su mejor desempefio, conformacion de solidos equipos de trabajo y la institucién se puede
enfocar mejor en el cumplimiento de metas” ademds estudiosos como Litwin y Stinger
fundamentan, pues el trabajador al tener un sentido de pertenencia a la organizacién sera
capaz de involucrarse en los objetivos de la empresa de la cual forma parte. Aspecto que se
hace necesario en la institucion para alcanzar el nivel de muy bueno en la dimension.

En lo referente al comportamiento de la variable dependiente desempefio docente
en la institucién educativa Santa Lucia, cuyos resultados sefialan que el 1,9% considera un
desempefio docente de muy bueno, mientras que el 90 ,6% de docentes encuestados califica
su desempefio, como bueno, es decir de acorde a la exigencias educativas actuales, mientras
que el 7,5% se consideran un desempefio docente, regular, dicho resultado permite enfocar
los esfuerzos para reforzar a este grupo reducido de docentes que requiere acompafiamiento
.estrategias  motivacionales ,para que la institucion cuente con verdaderos lideres
pedagdgicos con competencias y capacidades que le permitan desenvolverse exitosamente
en los diversos contextos. Campos A; Seminario K. en su trabajo clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la estacion experimental agraria
Vista Florida, Chiclayo; quienes concluyen que el clima organizacional influye positiva y
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto Nacional de
Innovacion Agraria, presentando un nivel de correlacion significativa de 68,7% esto expresa

que un mejor clima organizacional influye en 68,7% en el incremento del desempefio
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laboral de los colaboradores del INIA. Concordando MINEDU determina al desempefio
docente, como las actitudes y acciones observables del profesor, que puede ser descrita y
evaluada porque expresa su competencia. Se entiende que la manera de ejecutar las tareas
revela la competencia o desempefio del docente. Ademas, en el desempefio se identifican
tres condiciones: Responsabilidad, actuacion observable y logro de determinados resultados.
En la definicion de desempefio identificamos: Actuacion observable en correspondencia a
una responsabilidad y logro de determinados resultados. Los resultados de la variable
desempefio docente de este estudio muestran que el 90 ,6% de docentes encuestados califica
su desempefio, como bueno, coincidiendo casi en su totalidad con el clima institucional , que
muestran el 88,7 % lo considera bueno, pero el porcentaje del nivel deseado es minimo;
contradiciendose con el trabajo de Campos y Seminario que concluyen que el clima
organizacional influye positiva y directamente en el desempefio laboral, el cual seguin el
ministerio de educacion deben ser actuaciones de la persona que sean posibles de observar,
describir y evaluar; es a través de ellas que se puede corroborar el desempefio docente.
Preparacion para la ensefianza constituye una de las dimensiones significativas e importantes
por los resultados para nuestro estudio

Se aprecia los resultados relacionados a la dimension preparacion para la ensefianza,
que del total de docentes encuestados el 39,6% consideran que estan muy bien preparados
para la préctica pedagogica en las aulas , mientras que el 45,5% de encuestados manifiestan
que se encuentran con los conocimientos actualizados acorde a las necesidades e intereses
de los estudiantes en este mundo globalizado y con los avances tecnoldgicos para
desarrollar las sesiones de clase, el 13% califica dicha dimensién como regular, no existe
ningln docente que manifieste no estar preparado. Esto es muy importante pues demuestra
que los docentes de la institucion estan calificados para satisfacer la demanda educativa
actual. Lugman M. alt. concluy6 que los instructores de Educacion Fisica no solo se sienten
cémodos en un ambiente saludable sino también con el nivel del clima organizacional, pues
él también aumenta su nivel de desempefio. EI MINEDU, define la preparacion para la
ensefianza; la planificacién del programa curricular, en la I.E se inicia con la programacion
anual, luego estan las unidades didacticas y finalmente las sesiones de aprendizaje diario
tomando en cuenta el enfoque intercultural inclusivo y haciendo referencia a las
caracteristicas culturales, cognitivas y sociales de los estudiantes. Otro aspecto importante
es manejar el contenido, teorias, materiales, estrategias y evaluacién para el proceso de
ensefianza aprendizaje. Mientras que la dimension preparacion para la ensefianza los

resultados se convierten en una dificultad son el 13, % que califica su preparacion como
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regular, haciéndose necesario la implementacién de planes de accién para mejorar la
capacitacion del docente, sugiriendo que puede ser el grupo de docentes que contestaron
como malo el clima organizacional. Lo mencionado se relaciona con el estudio realizado por
Lugman M. alt que concluyen en que el trabajador aumenta su desempefio cuando tienen un
ambiente saludable y un buen nivel del clima organizacional. Ademas, el ministerio de
educacion hace de conocimiento de todo el personal docente del pais que para demostrar una
buena preparacion para la ensefianza el docente debe conocer y manejar diferentes recursos
como: la planificacién u elaboracion del programa curricular, las unidades didacticas y las
sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo. Se refiere al
conocimiento de las mas importantes caracteristicas sociales, culturales, y cognitivas de los
estudiantes, el dominio de teorias y contenidos de la disciplina, asi como también la
seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefianza, y evaluacion del aprendizaje.
Al realizar el analisis sefialaremos que los resultados se relacionan con la dimension
desarrolla actividades en aula, de los cuales el 3,8% docentes manifiesta que sus actividades
desarrolladas en el aula tienen el calificativo de muy bueno mientras que el 69,8% de
docentes califica de bueno su trabajo en el salon de clase, utilizando las estrategias de
ensefianza mas adecuadas y utilizando recursos tecnoldgicos y materiales necesarios para
desarrollar sesiones interesantes y dinamicas , asi mismo 26,4% de profesores sefialan que
sus actividades en aula son regulares y que les falta un adecuado monitoreo y / o
acompariamiento. Para mejorar dicha dimension. Concordando con Zans, A. en su trabajo
de investigacion, clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la facultad regional multidisciplinaria de
Matagalpa, unan — Managua en el periodo 2016, concluye, “El personal docente y directivos
de la facultad concuerdan en que un mejor clima organizacional influira positivamente en el
desempefio laboral vy las interrelaciones entre el personal, permitird que se sientan bien en
su centro laboral, por ello se debe incentivar. MINEDU Sefala que el desarrollo de
actividades en aula constituye la interaccion pedagogica del profesor en el desarrollo del
clima mas favorable para el aprendizaje y el uso de los contenidos, la motivacion permanente
de sus estudiantes, el desarrollo de estrategias y de evaluacién. En base a los resultados
logrados sefialaremos que en la dimension desarrolla actividades en clase existe algunas
coincidencias con el estudio de Zans, A quien manifiesta que El bienestar emocional es un
factor muy importante para los trabajadores, es una caracteristica que permite a un
profesional estar motivado e inmerso con la institucion en la que labora y mejorar la

productividad, por consiguiente en el presente trabajo se obtuvo el 69,8 % de profesores
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sefialan que sus actividades en aula son buenas deduciéndose que el acompafiamiento |,
monitoreo, buen liderazgo , aspectos motivacionales debe ser mas eficaces para alcanzar el
calificativo de muy bueno.

En la tabla N° 11 se observa los resultados concernientes a la dimension desarrollo
de la profesionalidad e identidad docente, del total de docentes encuestados el 62,3% de
ellos manifiestan que su identificacion con la institucion educativa tiene un calificativo de
bueno, sin embargo 37.7% de profesores sefialan que tiene poca participacion y regular
compromiso con la escuela, asimismo no existen docentes con calificativos extremos es
decir ni muy bueno ni muy malo, esto permite indicar que es necesario utilizar estrategias
motivacionales para permitir una mayor identificacion con este centro de estudios.
Coincidiendo con el estudio de investigacion de Victor Pastrana (2017) en esta dimension,
el clima de la institucion en la actualidad no es bueno y existen graves fallas en cada una de
las dimensiones que lo conforman. La comunicacion entre docentes y directivos falla en su
forma descendentes como ascendente y el 20,93% la califica como buena. Ademas, los
niveles de motivacion son bajos, tienen un nivel de aprobacion del 31,57% de los
encuestados. Lo que se convierte en su debilidad mas grande es que no se reconoce el trabajo,
por otro lado, el grado de confianza existente en la institucion es muy bajo con un 19,77%
creen que es posible confiar en sus colegas de trabajo y en los lideres de la organizacion. En
lo que concierne a la dimension de participacion, se corrobord que es la mayor debilidad,
puesto que 15,19% solamente manifiesta sentirse comprometido en las acciones de la
organizacion y son parte del proceso de toma de decisiones. MINEDU sostiene sobre el
desarrollo de la profesionalizacién e identidad docente como tiene que ver con la
participacion en la gestion de la escuela, con la comunicacion efectiva con los diversos
actores de la comunidad educativa, con el proceso y las practicas que la excelencia
profesional, las actividades en grupo, la mutua colaboracion y su preocupacién por su
desarrollo como profesional. Del andlisis de los resultados obtenidos en el presente estudio
el 37,7% que tiene poca participacion y regular compromiso con la institucion , podemos
manifestar que existe cierta similitud, con lo mencionado por Victor Pastrana (2017) en su
trabajo” El estado actual del clima de la institucion “en lo que respecta participacion, se
pudo determinar que es la dimension que presenta la mayor debilidad, debido a que tan solo
el 15,19% de los encuestados expresa sentirse involucrado en las actividades que realiza la
institucién y que forman parte del proceso de toma de decisiones en la organizacion , lo que
demuestra que cuando existen empleadores que no utilizan estrategias motivacionales, no

valoran el recurso humano con que cuentan, ni tratan de solucionar conflictos ademas de no
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tener una comunicacion asertiva y empatica ,traduciéndose en resultados negativos como es
un bajo y regular desempefio, una falta de compromiso con las metas de la institucion.

Por dltimo 