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RESUMEN

La investigacion cientifica que se ha realizado es basica, correlacional,
causal no experimental. Los factores de estudio son dos: El clima organizacional y
el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. La poblacién y muestra estuvo conformada por los
estudiantes de dicho instituto. El disefio de la investigacion es descriptivo,
correlacional, transversal. Para la recoleccion de datos se confeccionaron dos
cuestionarios estructurados como medicion. La variable clima organizacional
consta de las siguientes dimensiones: estilo gerencial, liderazgo, niveles de
comunicacién, manejo de conflictos. De igual forma la variable desempefio
docente consta de las siguientes dimensiones: estrategias metodoldgicas,
planificacion de la ensefianza, uso de medios y materiales educativos, solvencia
profesional. La muestra estuvo conformado por 167 estudiantes de la carrera de
contabilidad del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Argentina.

Los instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. El
estudio planted la siguiente hipétesis de investigacion: el clima organizacional se
relaciona con el desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior
Tecnolbgico Publico Argentina.

Los resultados obtenidos muestran que el clima organizacional se relaciona
con el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico
Pdblico Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman,
cuyo valor es 0,586, se establece como moderada asociacion de las variables.
Ademas, segun la prueba de la independencia (***p < .000) altamente

significativo, se acepta la hipotesis:
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Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnologico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Se recomienda promover un clima organizacional entre la comunidad
educativa para mejorar el desempefio. Para un buen desempefio es muy
importante que los integrantes de la comunidad educativa entiendan cuales son
sus funciones y tareas especificas; de igual forma, los procedimientos que se
deben seguir, los procedimientos que se deben seguir, las politicas que se deben
respetar, los objetivos que se deben cumplir.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional — Desempefio docente -

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina.
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SUMMARY

Scientific research we have done is basic, non-experimental causal
correlational study factors are two: The organizational climate and teacher
performance of Technological Institute of Higher Education Public Argentina, Lima,
2015. The population sample consisted of students of Technological Institute of
Higher Education Public Argentina. Lima, 2015. The research design is
transactional, correlational, causal, bivariate cross. For data collection and
measurement two structured questionnaires were prepared, also record
observation, interview students and consists of the following dimensions of
organizational climate variable are: management style, leadership, levels of
communication, conflict management. As for the variable teacher performances
are: methodological strategies, education planning, use of resources and
educational materials, professional expertise that was applied to 167 students in
the sample.

The instruments meet the qualities of validity and reliability. The study
raises the following hypothesis: the organizational climate is related to the
Teaching Performance in Technological Institute of Higher Education Public
Argentina, Lima, 2015.

The results allow us to reject the null hypothesis and accept the hypothesis
investigated as it has been found according to the Spearman Rho correlation of
0.586 is MODERATE and association of variables being highly significant.

Furthermore, according to tests of independence (*** p < .000) is highly
significant, the research hypothesis is accepted:

There is a direct and significant relationship between organizational climate
with the Teaching Performance in Technological Institute of Higher Education

Public Argentina, Lima, 2015.
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It is recommended to promote an organizational climate in the educational
community to improve performance. For a good performance it is very important
that members of the educational community understand what their roles and tasks
are; Similarly, the procedures to be followed, the procedures to be followed,
policies must be respected, the objectives to be met.
KEYWORDS: Organizational Climate - Performance Teacher -

Technological Institute of Higher Education Public Argentina. Lima, 2015.
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INTRODUCCION

La presente tesis pone en practica una serie de conocimientos adquiridos
en los diferentes cursos impartidos en la maestria de docencia superior.

El estudio relaciona el clima organizacional con el desempefio docente.

El estudio analiza los principales aspectos del clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente a nivel de la Educacion Superior en los
Institutos de Educacién Superior Tecnoldgico Publicos de Lima, especificamente
en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Argentina.

El Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina es un
referente que nos permitird investigar la relacién existente entre el clima
organizacional con el desempefio docente.

El estudio demuestra que cuando existe un ambiente laboral favorable éste
influye de una manera positiva en el comportamiento y el buen desempefio
docente con beneficios para toda la comunidad educativa, principalmente hacia el
estudiante.

Es importante sefialar que la gestion del clima organizacional ocupa un
lugar destacado en la agenda de la investigacion, siendo este tipo de estudio de
vital importancia, maximo si estamos en tiempos de cumplimientos de objetivos y
metas.

El clima organizacional constituye un fuerte factor endégeno cuya
modificacion soélo puede ser realizada por las autoridades del nivel superior
competente y la accidon conjunta de los propios docentes de cada Instituto de
Educacion Superior Tecnologico Publico El estudio pretende ser una herramienta
para la toma de decisiones en el bienestar de la organizacion.

De acuerdo a Sanabria (2003) la organizacion se describe como una

unidad funcional y estructural que existe en el nivel micro social, la cual enfatiza
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una accion deliberada y racional de los individuos como todos los sistemas
sociales; las organizaciones se originan a partir de condiciones que crean
demandas o necesidades a nivel individual, grupal u organizacional. (1)

Cagliori, I. y Diaz, J. (2003) sefiala la situacion del desempefio docente y
su impacto en las IIEE del nivel superior, continta siendo tema polémico. Muchos
autores se preocupan por presentar alternativas para orientar la gestiéon docente,
su evaluacién, y su contribucibn para minimizar la incertidumbre y
desmoralizacién que se percibe a nivel de muchas instituciones educativas. (2)

La presente tesis consta de cuatro capitulos:

El primero capitulo, corresponde al problema de investigacién, en el cual
se considera la descripcion del problema; la formulacién del mismo, tanto el
general como los especificos; de igual forma los objetivos, tanto general como
especificos; de igual forma las hipotesis; las variables; la justificacion e
importancia del problema; su viabilidad y por ultimo, sus limitaciones.

El segundo capitulo, se refiere al marco tedrico, en ella se presenta los
antecedentes de la investigacion, las bases teodricas, las definiciones
conceptuales y las bases epistémicas.

El tercer capitulo, constituye el marco metodoldgico, abordando el tipo de
investigacion; el disefio y esquema de investigacion; la poblacién y la muestra; los
instrumentos de recoleccion de datos; y las técnicas de recojo, procesamiento y
presentacion de datos.

El cuarto capitulo, se refiere a los resultados, presentandose la
contrastacion y prueba de las hipotesis esta referido al proceso de contrastar
hipétesis.

El quinto capitulo, se refiere a la discusion de los datos.

El estudio finaliza con las conclusiones, sugerencias, bibliografia y anexos.

El tesista
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El presente proyecto de investigacion pone en practica los conocimientos
adquiridos en los diferentes estudios impartidos en la maestria de Investigacion y
docencia superior.

El presente estudio de investigacion cientifica, relaciona el clima
organizacional y el desempefio docente.

El estudio analiza los principales aspectos del clima organizacional, de igual
forma la posible relacion con el desempefio docente a nivel de la Educacion
Superior no Universitaria, especificamente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolbgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

El Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Argentina, es una
institucién estatal perteneciente al Ministerio de Educacién, que imparte
educacion en el Nivel Superior no universitaria. Se encuentra ubicado en la
avenida Alfonso Ugarte cuadra 9 s/n en la ciudad de Lima, Pera. Las carreras que
se imparten en dicho instituto son: Administracion de Empresas, Computacion e
Informatica y Contabilidad. Todas las Carreras tienen cursos complementarios de
Computacion.

En cuanto al titulo, el instituto otorga titulo de Profesional Técnico a nombre
de la Nacién con mencion en la especialidad.

Por otro lado, de acuerdo a la informacion de su pagina web, la duracion de
los estudios es de 3 afios divididos en 6 semestres, mas 720 horas de practicas

Profesionales.
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Los turnos son: diurno 8:20 am., a 2:20 pm., y nocturno 6:30 pm., a 10:30
pm.

Se reconoce como una de sus gestoras a la seforita Rebeca Zavala
Pérez, quien ocupo el cargo de Directora por mas de 50 afios.

Cada 3 de mayo se celebra un afio mas de existencia del Instituto de
Educacion Superior Tecnologico Publico Argentina, una de las Instituciones
Educativas mas importantes en el &mbito de la Educacion Superior Tecnologica a
nivel nacional, cuya trayectoria es la siguiente:

El 03 de mayo de 1943, mediante R.M. N° 1602 nacié con el nombre de
Escuela Primaria de Educacién Comercial. EI 13 de mayo de 1946 con R.S.
N° 1040 fue reconocida como Colegio Comercial N°10. El 19 de enero de 1949,
mediante Resolucion Suprema, fue reconocida como Instituto Nacional de
Comercio N° 10 "Argentina”. En 1957 con R.S. N° 105 y posteriormente con R.S.
N° 385 del 05 de mayo de 1965, se le denomina Instituto Técnico Experimental de
Comercio N° 10 "Argentina". En 1971 con R.M. N° 645 adquiere la categoria de
Instituto Técnico Superior "Argentina”. En 1980 con R.M. N° 0144 se le designa
como Escuela Superior de Educacion Profesional "Argentina". En 1983 con R.S.
N° 131-83, se constituyd en Instituto Superior Tecnolégico "Argentina" y luego
como: Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico "Argentina".

Sin duda, es una institucion del Estado que cumple un rol trascendental
al servicio de la educacion, habiendo alcanzado la cuspide de la piramide técnica
en sus etapas evolutivas. (3)

Por lo anterior, el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Argentina es un referente que permitié investigar la posible relacion existente

entre el clima organizacional y el desempefio docente.
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Bajo este contexto, el estudio demostré que cuando existe un ambiente
laboral favorable, éste influye de una manera positiva en el comportamiento y en
el buen desempefio docente, todo ello con beneficios para toda la comunidad
educativa, principalmente para el discente.

Es importante sefialar que la gestion del clima organizacional ocupa un
lugar destacado en la agenda de la investigacién, siendo este tipo de estudio de
vital importancia en estos tiempos, maximo si estamos en momentos de cumplir
objetivos y fundamentalmente metas; acciones que permitirdn obtener la ansiada
acreditacion universitaria.

El clima organizacional constituye un fuerte factor enddgeno cuya
modificacién so6lo puede ser realizada por las autoridades del nivel superior
competente y la accion conjunta de los propios docentes no universitarios de cada
institucién educativa. El estudio pretende ser una herramienta para la toma de
decisiones en el bienestar de la organizacién educativa.

Bartoli, A. (1992) sefiala que: la organizacion se describe como una unidad
funcional y estructural que existe en el nivel micro social, la cual enfatiza una
accion deliberada y racional de los individuos como todos los sistemas sociales;
las organizaciones se originan a partir de condiciones que crean demandas o
necesidades a nivel individual, grupal u organizacional. (4)

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Por lo expuesto anteriormente, se formula el siguiente problema general de
investigacion. De igual forma, los siguientes problemas especificos, a saber:
1.2.1. Problema general
¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico

Argentina, Lima, afio 2015?
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1.2.2. Problemas especificos

i. ¢Qué relacidon existe entre el estilo de gerencia y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015?

ii. ¢Qué relacidn existe entre el liderazgo y el desempefio docente en
el Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico Argentina,
Lima, afio 20157

iii. ¢Qué relacion existe entre manejo de conflictos y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Argentina, Lima, afio 2015?

iv. ¢Qué relaciébn existe entre los niveles de comunicacion vy el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico Argentina, Lima, afio 20157

1.3 OBJETIVOS
Los objetivos que se determinan en el siguiente trabajo de investigacion
estan dados por un objetivo general y los siguientes objetivos especificos, a
saber:
1.3.1. Objetivo general
Conocer el nivel de relacion existente entre el clima organizacional y
el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico Argentina, Lima, afio 2015.
1.3.2. Objetivos especificos

i. Determinar el nivel de relacidon existente entre el estilo de gerencia y

el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior

Tecnologico Publico Argentina, Lima, afio 2015.
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ii. Determinar el nivel de relacion existente entre el liderazgo y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

iii. Determinar el nivel de relacion existente entre manejo de conflictos y
el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolbgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

iv. Determinar el nivel de relaciobn existente entre los niveles de
comunicacién y el desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

1.4 HIPOTESIS
Las hipétesis que se determinan en el siguiente trabajo de investigacion
estan dadas por una hipétesis general y las siguientes hipotesis
especificos, a saber:

1.4.1. Hipétesis general

Hipotesis alterna, Hi.

Existe relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

Hipotesis Nula, Ho.

No existe relacion directa y significativa entre el clima

organizacional y el desempeiio docente en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.
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1.4.2. Hipotesis especificas
a. Hipotesis alterna, Hij.

Existe relacion directa y significativa entre el estilo de gerencia
y el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

Hipotesis Nula, Hos.

No existe relacion directa y significativa entre el estilo de
gerencia y el desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

b. Hip6tesis alterna, Hio.

Existe relacién directa y significativa entre el liderazgo y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

Hipotesis Nula, Hoo.

No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el
desempeiio docente en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

c. Hipotesis alterna, His.

Existe relaciébn directa y significativa entre manejo de
conflictos y el desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

Hipotesis Nula, Hos.

No existe relacion directa y significativa entre manejo de

conflictos y el desempefio docente en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.
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d. Hipétesis alterna, Hig.

Existe relacion directa y significativa entre los niveles de
comunicacion y el desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

Hipotesis Nula, Hog.

No existe relacion directa y significativa entre los niveles de
comunicacion y el desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

1.5 VARIABLES
Las variables utilizadas en nuestro proyecto de investigacion cientifica son:
e Clima organizacional (variable independiente).
Las dimensiones y sus indicadores respectivos son las siguientes:
Dimension: estilo de gerencia.
Indicadores:
Democratico
Autocrético
Principio de autoridad
Dimension: liderazgo.
Indicadores:
Ascendencia e influencia
Capacidad de convocatoria
Consenso
Dimension: manejo de conflictos.
Indicadores:
Resolucién de problemas

Dialogo
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Empatia
Dimension: niveles de comunicacion.
Indicadores:
Horizontal
Vertical
e Desempefio docente (variable dependiente).
Dimension: estrategia metodologica.
Indicadores:
Recursos didacticos.
Motivacion.
Técnicas de ensefianza aprendizaje.
Dimension: planificacion de la ensefanza.
Indicadores:
Programacion curricular anual.
Unidad de aprendizaje.
Sesiones de aprendizaje.
Elaboracion de instrumentos de evaluacion.
Dimension: uso de los medios y materiales educativos.
Indicadores:
Materiales didacticos.
Materiales audiovisuales.
Tics.
Dimension: solvencia profesional.
Indicadores:
Liderazgo académico.

Idoneidad académica.
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Manejo de referentes tedricos y metodoldgicos.

Definicion conceptual: variable clima organizacional

Segun Sampieri (2005) es el conjunto de percepciones compartidas por los
empleados respecto a los factores de su entorno laboral. (5)

El clima organizacional es importante porque en las IIEE, [lAmese institutos,
se labora entre y con seres humanos. Buena parte de la formacién que se ofrece
a los estudiantes se basa, no sélo por lo que se dice en las aulas, sino también
por lo que ellos constatan en el comportamiento cotidiano al ejercer una funcion.
Por ello, se afirma clima organizacional también educa. La experiencia demuestra
que un buen clima organizacional contribuye notablemente en la eficiencia
porque interviene en un factor fundamental de la gestion, para poder lograr reunir
muchas energias para apostar por un beneficio comun.

Definicion conceptual de la variable desempefio docente

Fernandez-Arata, J.M. (2008) sefiala que el conjunto de actividades que un
profesor realiza en su trabajo diario, como preparacion de clases, asesoramiento
a los estudiantes, calificacion de trabajo, coordinaciones con otros docentes y
autoridades de la IE asi como la participacion en programas de capacitacion. (6)

Por lo anterior se indica que la variable dependiente (y) es el desempefio
docente, el cual es una variable tedrica, cualitativa y continua. Del mismo modo, la
variable independiente (x) es el clima organizacional, la cual es una variable
tedrica, cualitativa y continua.

1.6 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA
De acuerdo a Lopez V. A. (2004) uno de los temas mas recurrentes en la
investigacion estratégica a partir de los ultimos afios es la identificacion de
factores y sus posibles combinaciones, que provocan que unas organizaciones

sean mas competitivas que otras. (7)
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Para Madrid, M y Loépez, J. (1996), el surgimiento de los estudios que
evidencian que las diferencias entre los resultados de las empresas son mayores
en el seno de un sector que en otro, ha despertado gran interés entre los
investigadores y directivos de empresas en priorizar aspectos internos de la
empresa, dejando para otro momento, entretanto sin olvidar, los aspectos
referentes al sector industrial, grupo estratégico, entre otros. (8)

Es importante destacar que los trabajadores son la pieza clave para el
desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones; por ello la buena atmadsfera
en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y
colectivo del grupo de trabajo. Ciertamente se es capaz de percibir lo benéfico,
agradable y estimulante de estar en un trabajo con un grupo de personas que se
llevan bien, que se comprendan, comuniquen, respeten, trabajen en armonia y
cooperacion.

Justificamos nuestro estudio en base a los siguientes aspectos, a saber:

En el aspecto socioeducativo el estudio tiene relevancia por la posibilidad
de encontrar procedimientos adecuados para una pertinente y correcta
convivencia entre los distintos actores educativos de manera que aquello lleve
hacia un clima laboral favorable, formandose una cultura organizacional éptima.

En el aspecto préctico, se pretende fomentar un ambiente laboral adecuado,
con una organizacion eficiente, implementando estrategias adecuadas para el
cambio de actitudes sustentadas en la convivencia grupal, donde cada docente se
sienta satisfecho, comprendido, valorado y respetado en su labor. Tiene
importancia practica, puesto que los resultados permitiran tomar medidas que
ayuden a resolver problemas en relacion a las variables y dimensiones.

En el aspecto juridico el estudio se fundamenta en normas legales. Asi, la

Constitucion Politica del Peru sefiala que toda persona tienen derecho a la vida,
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identidad, integridad moral, psiquica, fisica y a su libre desarrollo y bienestar; a la
libertad de informacién, opinidn, expresion de pensamiento, mediante la palabra
oral o escrita; a la paz, tranquilidad, disfrute del tiempo libre, asi como gozar de
un ambiente equilibrado y adecuado para el desarrollo de su vida. Del mismo
modo sefala que la educacion tiene como finalidad el desarrollo integral de la
persona humana, asi como que la educacién prepara para la vida, el trabajo y
fomenta la solidaridad. (9)

En el aspecto pedagodgico, el trabajo del docente se ve afectado por los
cambios a raiz de las nuevas tendencias que hacen que las organizaciones se
debaten en la vigente necesidad de orientarse hacia la unificacion de criterios,
valorizacion del individuo, promoviendo valores que seran pilar fundamental y
equilibrio dentro de la institucion con la finalidad de alimentar la amistad, armonia
y tranquilidad dentro y fuera del trabajo.

Desde el aspecto metodoldgico, el resultado de esta investigacion permitird
contribuir con estrategias sobre la obtencién de un éptimo clima organizacional
que permitan mejorar en los docentes su nivel de desempefio. Los métodos,
procedimientos, técnicas e instrumentos empleados en esta investigacién, una
vez demostrada su validez y confiabilidad, pueden ser utilizadas en otros trabajos
de investigacion, de manera que se constituye en una propuesta metodoldgica.

Desde el aspecto teorico, se sistematiza en una propuesta tedrica sobre la
relacion del clima organizacional con el desempefio docente y puede ser
incorporado al campo gnoseoldgico de la ciencia, ya que se demuestra la relacion
que existe entre las dos variables. El conocimiento teorico sobre el clima
organizacional y el desempefio docente, nos serviran para impulsar el desarrollo

de la gestion educativa, en bien de la nifiez y la juventud.



23
1.7 VIABILIDAD

Con el propésito de llevar a cabo este proyecto de investigacion, es
necesario establecer los medios que serviran de soporte para su ejecucion, por
ello se puede incluir los siguientes criterios de viabilidad:

Administrativa.- Es viable en cuanto se tiene las condiciones de logistica
para efectuar el impulso del proyecto. Por ello, se tiene: un equipo informatico
portatil (laptop); el software requerido, tanto el office y el SPPS, que permitir4
procesar, manejar y sintetizar la informacion obtenida. Los elementos de
papeleria.

Politica.- El tema de investigacion, clima organizacional y su relacién con el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina (IESTP), es importante y deberia ser de interés a la comunidad
educativa no universitaria. Bajo dicho contexto, en el IESTP Argentina, confluyen
actores que posibilitan la posible relacion entre las variables clima organizacional
y desempeiio docente.

Técnica.- Para llevar a cabo el tema de investigacion es indispensable poner
en practica los conocimientos, experiencias, motivacion, aptitudes, actitudes,
habilidades y destrezas del investigador en el campo de la educacion,
especificamente en el tema del clima organizacional y en el estudio del
desempeiio docente; al mismo tiempo, el factor tiempo sera de importancia para
asumir la responsabilidad del trabajo de investigacion. Sera necesario contar con
el asesoramiento de un especialista en el area educativa.

Financiera.- Los costos del proyecto de investigacion, seran financiados por
parte del investigador; en lo posterior, y de ser necesario se buscara
financiamiento por parte de la entidad interesada e involucrada en el proyecto de

investigacion.
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El estudio sustenta su viabilidad en la estrecha relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la IESTP Argentina. La plana docente
tiene estabilidad en cuanto a los docentes nombrados y constancia en el trabajo
como en el caso de los docentes contratados; de igual forma esta presupuestada,
por ser una entidad publica.

De igual forma los recursos humanos, estan respaldado por los concursos
realizados a nivel nacional para seleccionar a los profesores idoneos en ocupar
las plazas declaradas vacantes por el Ministerio de Educacién. Al mismo tiempo la
infraestructura, los equipos tecnolégicos, materiales, etc., estdn asegurados por el
area de infraestructura del Ministerio de Educacion y se refleja en el plan
estratégico del ministerio de educacion a largo plazo.

1.8 LIMITACIONES
Dentro de la investigacion se ha encontrado con dificultades que han sido
superadas progresivamente. Se logré superar estas limitaciones debido a que se
buscé varias referencias de bibliotecas, el apoyo de un asesor, de igual forma la
organizacion del trabajo para mejorar el tiempo de trabajo en la investigacion.
Gracias a lo anterior, se ha logrado superar las siguientes limitaciones, a saber:
a. Limitaciones tedricas. Aquellas fueron superadas realizando la
adquisicion de obras de consulta, visitando las bibliotecas e ingresando
a la informacion virtual.
b. Limitaciones temporales. Los datos se recopilaran solo en un
semestre de estudios; aquella situacion podria variar si se realizara en
otro semestre de estudio, puestos que las circunstancias podrian ser
diferentes. Esta decision obedece fundamentalmente al alto costo que

ocasiona la investigacion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.ANTECEDENTES

Desempefio docente y clima organizacional en el liceo “Agustin Codazzi”
de Maracay, estado de Aragua — Venezuela. Tesis de maestria, elaborado por
Freddy e. Nieves. Afio 2000. El autor establecio la relacion existente entre las
dos variables en una IE publica. Se evidencié un desempefio Optimo en cada
una de las areas consideradas que le corresponde como docente; sin embargo
en su rol como orientador los estudiantes percibieron su accién moderadamente
deficiente. En general se percibe un ambiente muy bueno, generando un plantel
competitivo. (10).

Clima Organizacional y desempefio laboral en los docentes en la ULA:
estudio de caso. Tesis de maestria de Caligiore Corrales, Irene y Diaz Sosa,
Juan Arturo. (2008). Los docentes de las escuelas de Medicina y Enfermeria
presentan una valoracién similar con respecto al funcionamiento organizacional,
el cual consideran inadecuado. La razon de esta situacion es la estructura
existente, que no estaria favoreciendo la eficiencia en dichas escuelas. También
la escuela de Nutricién, que presenta un valor promedio mas bajo. Esto podria
estar relacionado con el estilo gerencial, la calidad de la supervision y las
relaciones interpersonales existentes en la misma, lo que estaria generando un
clima rigido y poco productivo que influye en el comportamiento de los miembros

del personal docente. (11)
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Tesis Doctoral “Liderazgo y Eficiencia en la Educacién Primaria caso de
una Comuna en Chile”. Jara (2005). Muestra un estudio importante entre
desempefio docente efectivo, medido a través de la eficiencia técnica del
establecimiento y el logro académico que obtienen sus estudiantes y la
dimension de la influencia idealizada atributo y comportamiento. En esta parte
del estudio se ha revisado las principales teorias sobre el liderazgo, incluyendo
el enfoque de liderazgo transformacional para realizar un estudio empirico que
analice la relacion existente entre el tipo de liderazgo ejercido por un director de
la escuela y distintas variables de desempefio en las IIEE. La utilizacién de esta
teoria obedecid a que los distintos enfoques tradicionales de liderazgo no
conducen necesariamente a resultados exitosos en el campo educativo. (12)

Relacién entre estilo de liderazgo del director y desempefio de docentes del
Valle de Chumbao de la provincia de Andahuaylas, Peru. Tesis de maestria:
gestion de la educacion de UNMSM, por Juan Carlos Rincén Chahuillco. Afo
2005. El autor sustentd la existencia del alto grado de correlacion entre dichas
variables. Se constatd el predominio del autoritarismo y la anarquia en los
directores, lo que generd ruptura en las relaciones humanas, contrario a los
estilos democraticos y situacional que motivan a los profesores a priorizar el
aspecto académico y la formacion integral de los educandos. Se rescata que el
clima organizacional esta referido a procesos o estructuras (supervision,
involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicacion, entre otros), que
influyen en las actividades y conductas de los miembros de una organizacion. Se
establece que un clima organizacional Optimo conserva y mejora la relacion
entre los miembros de la IE, también contribuye al buen desempefio de los

docentes, generando progresos y avances. (13).
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Clima organizacional y desempeiio docente en el Instituto Superior
tecnolégico “Simoén Bolivar” del Callao. Tesis de maestria: docencia universitaria
en UNE Enrique Guzman y Valle, de Venancio Asencios Araindia. Afio 2007. En
su tesis plante6 el objetivo de establecer en qué medida estan relacionados el
clima organizacional y el desempefio docente en dicha organizaciéon. Evidencio
que existe una relacibn muy positiva entre dichas variables. Ademas, existe
relacién muy significativa entre relaciones interpersonales (buena comunicacion)
y desempefio docente; de igual forma, existe una baja relacion en las
condiciones laborales y desempefio docente; no existe relacion significativa
entre el nivel de conflictividad y desempefio docente. De esta forma, concluye
que efectivamente hay una relacion estadisticamente significativa entre ambas
variables, confirmando que a mejor clima organizacional hay mejor desempefio
docente. (14)

La Cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia
del Instituto de Oftalmologia. Tesis de la UNMSM cuya autora es Alvarez
Valverde, Shirley Yissela. La presente investigacion tuvo como objetivo principal
destacar la importancia de la cultura y clima organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal en el sector salud, especificadamente
en el Instituto de Oftalmologia, INO. Se concluyé que la cultura orienta todos los
procesos administrativos de la institucion y determina el clima de la misma. Se
recomendd a la Direccion General de la Institucion gestionar un programa de
cambio cultural que permita lograr un mayor compromiso de los grupos de
referencia que la integran. (15)

Tesis para optar el grado de doctor. Autor Oswaldo Pelaes. El propésito de
este estudio fue determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion del cliente. Con este fin se aplico una escala de Clima
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Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa Telefénica del Pera
y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes. La Hipotesis
Principal sefalaba que existia relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima Organizacional se
incrementa la Satisfaccion del Cliente. La principal conclusién comprob6 que hay
relacion entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccion del cliente. A nivel de las hipétesis especificas se comprobo
que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Direccion, el Sentido de
Pertenencia, la Retribucion, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la
Direccion y los Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. No se encontrd
relacién entre la Distribucion de Recursos y la satisfaccion del cliente en la
empresa Telefénica del Peru. El objetivo fue determinar si existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefénica, de manera tal que a medida que se incremente el nivel del clima
organizacional aumentaran los niveles de satisfaccion de los clientes. (16)
2.2.BASES TEORICAS
En esta seccion se presenta las bases teoricas del clima organizacional
y las bases tedricas en el desempefio docente.
2.2.1. Baseteoricadel clima organizacional.
2.2.1.1. Definicidn etimologica
El clima organizacional recibe también el nombre de clima
laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional. Sabiendo que las
instituciones educativas (IIEE) son organizaciones que buscan lograr
una mayor productividad y una mejora en el servicio ofrecido; el

estudio del clima organizacional se presenta como prioritario puesto
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gue permite detectar aspectos claves que impactarian de manera
importante y significativa en el ambiente laboral de la organizacion.
Chiavenato, A. (1999) menciona una definicion etimoldgica sefialando que el
término clima se origina del griego Klima. De acuerdo a la etimologia griega clima,
significa “inclinacién”; sin embargo, el concepto de “clima organizacional” va
mucho més all4 de esta expresion y para intentar llegar a una definicién clara y
precisa, se ha llevado a cabo extensas investigaciones durante mas de cinco
décadas sin lograr todavia aquel objetivo. (17)

Silva, M. (1999) atribuye al psicélogo de origen aleman Kurt Lewin (adscrito
al movimiento de las relaciones humanas), el autor de la idea que dio forma a la
actual nocion de clima organizacional. (18)

De lo anterior se sefiala que las primeras ideas en relacién al concepto
clima organizacional fueron desarrolladas por Kurt Lewin en la década de los
treinta cuando tratd de relacionar el comportamiento humano con el ambiente,
denominandolo atmdésfera psicolégica. Posteriormente los autores Brunswick en
1939, Rensis Likert en 1961, Lawrence y Lorsch en 1967 analizaron algunos
elementos que se relacionan con el concepto de clima, no llegando a delimitarlo ni
operacionalizarlo.

Brunet, L. (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de la psicologia organizacional por Gellerman
en el aflo 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de
pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. (19)

Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado
del término clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta

atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo. (20)
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De acuerdo a Silva (1996) y Brunet (2004) las definiciones de clima se
agrupan en 3 posturas o enfoques:

I. Definicion objetiva, privilegiando una comprension de clima como un
conjunto de caracteristicas organizacionales tangibles, influyendo sobre la
conducta de sus integrantes. Tanto Mafas, Gonzales y Peir6 (1999) lo
denominan enfoque estructural. (21)

i.  Definicion subjetiva, que entiende el clima como percepciones personales
de los miembros de una organizacién. Aquello, es tan extremo como el
anterior; el clima depende del estado de &nimo de quienes lo viven y, por lo
tanto, seria mutable, poco fiable y hasta inabordable. Tanto Mafas,
Gonzales y Peir6 (1999) lo denominan enfoque perceptual de la formacion
del clima, en tanto privilegio lo subjetivo. De acuerdo a ello, el clima es una
descripcioén individual o personal del entorno organizacional. (21)

iii.  Definicion integradora, concibiendo al clima como resultado de la
interaccion entre la conformacién fisica de la organizacion y las
caracteristicas personales de los individuos que la componen. En este caso
son los individuos en su interaccion reciproca y con el ambiente, los que
dan lugar al consenso sobre el clima.

Manfas, A., Gonzales, A. y Peiro, J. (1999) agrega un cuarto enfoque, muy
similar al tercero (integrador) que releva el rol global o abarcador de la cultura
organizacional como estructura que ayuda a formar el clima. (21)

Seisdedos, N. (1996) denomina clima organizacional al conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la
interaccion entre ambos. Sefiala que lo importante es como percibe el sujeto su
entorno, independientemente de cdmo lo perciben otros, por lo tanto es mas una

dimensién del individuo que de la organizacion. (22)
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Por ultimo, Méndez Alvarez, C. (2006) se refiere al clima organizacional
como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el
trabajo. (23)

2.2.1.2. Revision de la literatura.-

El clima organizacional es un concepto basico para poder comprender el
éxito en las instituciones educativas. Como ocurri0 en esta investigacion, la
aplicacion de un cuestionario de clima, nos permite recibir insumos para un
diagndstico organizacional y poder asi tomar decisiones en bien de la institucion.

El clima organizacional se instala dentro de la Teoria General de la
Administracion, todo ello debido a los trabajos de los tres representantes de las
tres corrientes en este campo del conocimiento, de acuerdo a Chiavenato (1989)

I. Los trabajos de Elton Mayo (movimiento de las relaciones humanas).
ii. La escuela del comportamiento a conductista, reivindicando los postulados
humanistas, surgiendo la teoria de motivacion humana (Abraham Maslow)

y las clasificaciones de los estilos de gerencia (las teorias X e Y de Mc.

Gregor y los cuatro sistemas de administracion de Likert, esto es,

autoritario coercitivo, autoritario benévolo, consultivo, y participativo.

iii. Aplicacion de la Teoria de los Sistemas a la Administracion, la cual se
sefiala que las organizaciones son sistemas sociales, compuesto por

subsistemas en permanente interaccion entre si y con el entorno. (24)
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Pérez de Maldonado plantea que el ambiente de trabajo o clima
organizacional puede ser entendido como un fenébmeno socialmente construido,
que surge de las interacciones individuo grupo y condiciones de trabajo, lo que da
como resultado un significado a las experiencias individual y grupal, debido a que
lo que pertenece y ocurre en la organizacion afecta e interactia con todo. (25)

Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia de estas
interacciones, que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de
afectividad.

Este autor remarca el nexo o pegamento social clave que ayuda a
mantener unida a la organizacion coincidiendo con Robbins, quien insiste como
mecanismo de control y de sensatez que guia y modela las actitudes y el
comportamiento de los empleados clave en el recurso humano para su
desempeiio en equipo. (26)

Por otra parte, a pesar que el estudio del clima organizacional se encuentra
enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, su aproximacion a estas
variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas.

Rodriguez (1999) elabora una definicion totalizadora, a saber: El concepto
de clima organizacional (...) se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que ésta
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo (...). El clima ha de ser
entendido como el conjunto de apreciaciones que los miembros de la
organizacion tienen de su experiencia en y con el sistema organizacional. Estas
apreciaciones constituyen una afirmacion evaluativa, una explicacion valorativa de

la experiencia organizacional de los miembros del sistema. (27)
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2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional.-

Segun Goncalves, A. (2000), entre las alternativas para estudiar el clima
organizacional, se destaca la técnica de Litwin y Singer, que utilizan un
cuestionario que se aplica a los miembros de la organizacion. Este cuestionario
esta basado en la teoria de los autores mencionados, que postula la existencia de
algunas dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
empresa. (28)

Sabiendo que el director es el lider de quien depende esencialmente la
generacion de un buen clima organizacional, se ha considerado establecer cuatro
dimensiones que estan relacionadas con su labor: estilo gerencial, liderazgo,
manejo de conflictos y nivele de comunicacion

Teniendo en cuenta que el director y/o coordinador del Instituto de
Educacién Superior Tecnologico Publico es el lider de quien depende en buena
cuenta la generacion de un buen clima organizacional, se ha considerado
establecer las siguientes dimensiones que estan relacionadas directamente con
su labor:

2.2.1.3.1. Estilo de gerencia.-

Niebles y Orofio sefialan que: “El estilo personal tiene influencia en el estilo
gerencial. La persona hiperactiva; de poca paciencia y que quiere imponer la
manera de hacer las cosas, versus aquella persona sosegada, paciente y que
deja que cada quien las resuelva de la mejor manera. El convencimiento de que el
caracter fuerte es evidencia de liderazgo, versus el liderazgo basado en la
orientacion al logro. ElI mejor estilo gerencial es aquel que logra los mejores
resultados, pues su estilo coincide mas frecuentemente con las situaciones a las
gue se enfrenta, y tiene la facilidad de adaptarse en los casos restantes. Y asi, en

general, se pueden perfilar estilos de personalidad, los cuales tienen diferentes
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efectos sobre los resultados. Cada tipo de personalidad tiene un tipo de trabajo
para el cual sus aptitudes / actitudes son las adecuadas”. (29)

En las instituciones educativas el estilo de la personalidad de los directores
y docentes tiene influencia directa en su forma de actuar frente a los roles que
desempefia; asi, por ejemplo, un docente activo poseerad un estilo de trabajo
dindmico que constantemente esta orientando a sus alumnos durante el proceso
de ensefianza-aprendizaje, en tanto que un docente con personalidad apatica
tendra también una actuacion o estilo apatico de ensefianza-aprendizaje; de igual
manera esto ocurrird con la personalidad de los directores.

Brunet, (2004) sefiala que la teoria del clima organizacional, o de los
sistemas de organizacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de
causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite también
analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa. (30)

En la teoria de Sistemas, Likert, (citado por Brunet, 2004) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en
parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades
y sus valores. Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier
situacién siempre esta en funcién de la percepcién que tiene de ésta. Lo que
cuenta es coOmo ve las cosas y no la realidad subjetiva.

La teoria de Rensis Likert reconoce cuatro sistemas vinculados con los
estilos gerenciales.

a. Sistema 1. Autoritario - Coercitivo:

Bajo este sistema de liderazgo, la administracion no confia en sus

empleados y rara vez los hace participar en algin aspecto en la toma de

decisiones. El grueso de las decisiones y el establecimiento de las metas de la
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organizaciéon se toman arriba y se despachan hacia abajo por la cadena de
mando. Los empleados se ven obligados a trabajar con miedo, amenazas,
castigos y ocasionales recompensas. La satisfaccibn de necesidades se
encuentra en los niveles fisiolégicos y de seguridad. Los limitados intercambios
entre la administracion y los procesos de control estdin muy concentrados en la
alta direccion, por lo comun se desarrolla una organizacion informal en oposicion
a las metas de la empresa.
b. Sistema 2: Autoritario - Benevolente:

La administracidbn obsequia una confianza condescendiente a sus
empleados, como la del amo con sus servidores. El grueso de las decisiones y el
establecimiento de las metas de la organizacion se hacen hacia arriba, pero en
los niveles inferiores se toman muchas decisiones de acuerdo con un marco
preestablecido. Se dan recompensas y algunos castigos reales o potenciales para
motivar a los trabajadores. Cualquier intercambio tiene lugar con la indulgencia de
la administracion y el temor y la cautela de parte de los empleados. Aunque el
proceso de control sigue concentrado en la alta gerencia, algo se delega a los
niveles medios y bajos. Habitualmente aparece una organizacion informal, pero
no siempre se opone a las metas formales de la empresa.

c. Sistema 3: Consultivo.

La administracion confia, pero no del todo, en sus empleados. Las politicas
se mantienen de arriba, pero se permite que los trabajadores tomen decisiones
particulares en niveles inferiores.

La comunicacion fluye en ambos sentidos de la jerarquia. Para motivar a
los trabajadores, se dan recompensas, castigos ocasionales y alguna
participacion. Hay un grado moderado de intercambios, a menudo con suficiente

confianza. Se delegan aspectos significativos del proceso de control, con
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sentimientos de responsabilidad tanto en los niveles superiores como en los
inferiores. Puede parecer una organizacion informal, que bien respalde o bien se
resista en parte a las metas de las empresas.

d. Sistema 4: Participativo.

La administracion tiene una confianza plena en sus empleados. La toma de
decisiones est4 repartida en toda la organizacion. La comunicacion no solo fluye
en sentido vertical, sino también horizontal, entre los compafieros. Los
trabajadores estan motivados por la participacién y el compromiso en el desarrollo
de premios econdmicos, el establecimiento de metas, la mejora de los métodos y
la valoracion de los progresos rumbo a las metas. Los intercambios entre la
administracion y los empleados son extensos y amistosos, con un alto grado de
confianza. La responsabilidad del proceso de control estd muy distribuida, e
incluso las unidades inferiores participan por completo. Las organizaciones
formales e informales suelen ser las mismas, por lo que todas las fuerzas sociales
respaldan los empefios por lograr las metas establecidas.

2.2.1.3.2. Liderazgo.-

Ralph M. y Stogdill, en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo,
sefialan que "existen casi tantas definiciones de liderazgo como personas que han
tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el liderazgo gerencial como el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de
influir en ellas. Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes. (31)

En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados
0 seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar las 6rdenes
del lider, ayudan a definir la posicion del lider y permiten que transcurra el
proceso del liderazgo; si no hubiera a quién mandar, las cualidades del liderazgo

serian irrelevantes.
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En segundo término, el liderazgo entrafia una distribucién desigual del
poder entre los lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no
carecen de poder, pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del
grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendrd mas
poder.

En tercer término, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes
maneras. De hecho, algunos lideres han influido en los soldados para que maten
y algunos lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios
personales para provecho de la compafiia. El poder para influir nos lleva al cuarto
aspecto del liderazgo.

El cuarto aspecto es una combinacién de los tres primeros, pero reconoce
que el liderazgo es cuestion de valores. El lider que pasa por alto los
componentes morales del liderazgo pasara a la historia como un malandrin o algo
peor. El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los
seguidores suficiente informacion sobre las alternativas para que, cuando llegue
el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider, puedan elegir
con inteligencia.

Bennis y Nanus (1995) sefalan que: cuando ya le ha sido asignada la
responsabilidad del liderazgo y la autoridad correspondiente, es tarea del lider
lograr las metas trabajando con y mediante sus seguidores. (32)

Los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto de como
cumplen con sus responsabilidades en relacién con sus seguidores. El enfoque
mas comun para analizar el comportamiento del lider es clasificar los diversos

tipos de liderazgo existentes.
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Los estilos varian segun los deberes que el lider debe desempefiar solo,
las responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su compromiso
filoséfico hacia la realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus
subalternos. Se han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo,
pero tal vez el mas importante ha sido la descripcion de los tres estilos bésicos: el
lider autocrata, el lider participativo y el lider de rienda suelta”.

El Lider Autécrata: un lider autocrata asume toda la responsabilidad de la
toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La
decision y la guia se centralizan en el lider. Puede considerar que solamente él es
competente y capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus
subalternos son incapaces de guiarse a si mismos o0 puede tener otras razones
para asumir una sélida posicion de fuerza y control. La respuesta pedida a los
subalternos es la obediencia y adhesion a sus decisiones. El autdcrata observa
los niveles de desempeiio de sus subalternos con la esperanza de evitar
desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices.

El Lider Participativo: Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza
la consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefala directrices especificas a sus subalternos, pero consulta sus ideas
y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider
participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y
acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider participativo
cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean cada
vez mas utiles y maduras. Impulsa también a sus subalternos a incrementar su
capacidad de autocontrol y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus

propios esfuerzos. Es un lider que apoya a sus subalternos y no asume una
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postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final en asuntos de importancia
sigue en sus manos.

Lider que adopta el Sistema de Rienda Suelta o Lider Liberal: Mediante
este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos la autoridad para tomar
decisiones Puede decir a sus seguidores "aqui hay un trabajo que hacer. No me
importa como lo hagan con tal de que se haga bien". Este lider espera que los
subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control.
Excepto por la estipulacion de un numero minimo de reglas, este estilo de
liderazgo proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores.
Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz para que
este enfoque tenga un resultado final satisfactorio.

2.2.1.3.3. Manejo de conflictos

Los conflictos existen sobre todo cuando existe contacto entre personas.
Las personas estamos organizadas dentro de los grupos, buscando una meta
comun, por ello la probabilidad de los conflictos aumenta grandemente.

El conflicto puede aparecer a distintos niveles: a nivel verbal (un individuo
que desea decir la verdad pero tiene miedo de ofender), a nivel simbdlico (cuando
se dan dos ideas contradictorias), o a nivel emotivo (una impresion fuerte).

Segun Chiavenato (2011), sefiala que: “El conflicto es el proceso en el que
una de las partes percibe que la otra se opone o afecta de forma negativa sus
intereses “. (33)

Esta definicion encierra cierta interdependencia e interaccion, ademas de la
percepcion de intereses incompatibles entre los participantes.

Es tan amplia como para abarcar diversos aspectos y sucesos conflictivos.
Las actitudes, valores y estilos de una persona desempefian un papel importante

para determinar si el conflicto conduce a resultados benéficos o destructivos.
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La capacidad de comprender y diagnosticar en forma correcta el conflicto
es fundamental para administrarlo. La administracion de conflictos consiste en
procesos de diagnoéstico, estilos interpersonales, estrategias de negociacion y
otras intervenciones creadas para evitar un conflicto innecesario y reducir o
solucionar el conflicto excesivo.

En base a lo anterior, definimos conflicto a un proceso que comienza
cuando una parte percibe que otra afectd o va a afectar algo que le interesa.

Esta definicibn es deliberadamente amplia. Se refiere al punto en que
cualquier actividad continua “rebasa la linea” y se convierte en un conflicto entre
dos partes. Abarca una gama extensa de conflictos que tienen las personas en las
organizaciones: incompatibilidad de metas, diferencias en la interpretacion de los
hechos, desacuerdos sobre las expectativas de comportamiento, etc.

2.2.1.3.4. Niveles de comunicacion.-

Para Zuldiga, A., la comunicacion es indispensable. Para lograrla, se
necesita coordinacién de esfuerzos a fin de alcanzar los objetivos perseguidos por
una organizacion. No es posible el desarrollo humano individual si permanecemos
mental, social o fisicamente aislados. Pongamos como ejemplo a cualquier
hombre del que tengamos memoria y que haya destacado como lider, cientifico,
empresario, etc. Si analizamos la cantidad de cosas que comunicaron al mundo y
que les fueron comunicadas, podriamos darnos cuenta de que la esencia de su
desarrollo personal radico precisamente en esta actividad de proyeccion exterior.
La comunicacion de muchos de estos hombres sigue viva a traves de los siglos”.
(34)

Zuiiga, A., sostiene que: “Dentro de los niveles de comunicacion se puede

mencionar los siguientes: la asertividad, la persuasion y la interaccion social”
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a. Asertividad.- Esta interacciébn supone acciones reciprocas en las
que los miembros de grupo se comunican unos a otros; aqui, en este proceso de
interaccion social, la asertividad condiciona el proceso de comunicacion, en el
cual el lenguaje tiene un uso primordialmente social.

La asertividad es un estilo de comportamiento en las relaciones humanas,
en las relaciones interpersonales, de alli que la comunicacién asertiva es una
comunicacién basada en la propia personalidad del individuo, en la confianza en
si mismo, en su autoestima.

Una persona es asertiva cuando se comunica abiertamente en una forma
adecuada y franca. Interactla con personas de todos los niveles, acepta o
rechaza en su mundo emocional a las personas y establece quiénes van a ser sus
amigos y quiénes no.

Satir, V. (1991), caracteriza muy claramente dos estilos de
comportamientos en el individuo como son: individuo asertivo e Individuo no
asertivo. (35)

Asi como la asertividad es importante en las relaciones humanas e
interpersonales, de igual forma lo es la persuasién. Para muchos, aquella
representa un arte o una habilidad de una personalidad con fuerza.

b. La persuasion.- Es aquella que logra que el receptor extraiga
conclusiones por si mismo y que lo lleven a estar de acuerdo, con aquel del cual
recibe dicha informacion, es decir constituye un mecanismo que apela a la
reflexion de la persona.

c. Interaccion Social.-

Es el comportamiento de comunicacion global de sujetos relacionados

entre si.
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El ambito de interaccién social comprende actividades ligadas a diversos
contextos, que van desde las comunidades, municipios y organizaciones de base
a las que se apoya en la gestion de programas y proyectos integrales
comunitarios de desarrollo autosostenible.

A través de la interaccibn se concentran y adectan mecanismos de
comunicaciébn con organizaciones de base e instituciones nacionales e
internacionales (que trabajan en el desarrollo sostenible), basados en una
interaccién dinamica con los otros ambitos para contribuir al objetivo y finalidad
organizacional.

En ese sentido, cuan importante es la comunicacion que debe existir en las
instituciones educativas; el director como lider debe mantener una buena
comunicacién con todos los actores educativos a fin de generar un buen clima
organizacional, de lo contrario todo sera un caos que conllevaria al rompimiento
de las relaciones humanas.

De igual forma, cabe destacar, que la comunicacion no es estatica sino
dinamica, continua y sistematica. Esta formada por diferentes partes, las cuales
deben operar al menos con un minimo de eficiencia. Este proceso es el mismo
que utilizan las personas en el &mbito interno para el manejo de la informacion y
es a lo que comunmente llamamos pensamiento. Es decir, reciben, transforman y
transmiten la informacién en forma continua y sistematica, estén conscientes de
ello o no.

2.2.2. Base teorica del desempefio docente

Segun la OCDE (2003):"Un docente se define como una persona cuya
actividad profesional implica transmision de conocimientos, actitudes vy
habilidades que se imparten a los alumnos matriculados en un programa

educativo”.
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Existen docentes en todos los niveles, como inicial, primaria, secundaria,
institutos, universidades, que pueden ejercer su trabajo en la ensefianza publica o
en instituciones privadas. Un docente puede trabajar por su cuenta, como
profesor libre o bajo alguna modalidad de contratacién con su empleador.

2.2.2.1. Conceptos de desempefio docente

Chiroque sefiala que cuando hablamos de “desempefio” hacemos alusion
al ejercicio practico de una persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su
profesion, cargo u oficio. En este sentido, la evaluacion del desempefio docente
hace referencia al proceso evaluativo de las practicas que ejercen los maestros y
maestras, en relacion con las obligaciones inherentes a su profesion y cargo. (36)

De la Cruz. (2008), sefala: “El desempefio docente laboral califica la
calidad profesional con la que se espera que haga el profesor de educacién, mide
variadas cualidades como pueden ser: hombre-mujer, conductas en el trabajo,
puntualidad, comportamiento, disposicién para el trabajo, disciplina, compromiso
organizacional, desarrollo pedagdgico, innovacién. (37)

El docente es un profesional que debe poseer dominio de un saber
especifico y complejo (el pedagdgico), que comprende los procesos en que esta
inserto, que decide con niveles de autonomia sobre contenidos, métodos y
técnicas, que elabora estrategias de ensefianza de acuerdo con la
heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje,
interviniendo de distintas maneras para favorecer procesos de construccion de
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus

estudiantes.
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2.2.2.2. Dimensiones del desempefio docente

En base a lo anterior se ha considerado establecer las siguientes
dimensiones que estan relacionadas directamente con el desempefio docente, a
saber:

2.2.2.2.1. Estrategias metodologicas.-

Segun Nisbet, sefiala que: “Las estrategias metodoldgicas se refieren a las
intervenciones pedagodgicas realizadas con la intencién de potenciar y mejorar los
procesos espontaneos de aprendizaje y de ensefianza, como un medio para
contribuir a un mejor desarrollo de la inteligencia, la afectividad, la conciencia y las
competencias para actuar socialmente. Estas estrategias son procesos ejecutivos
mediante los cuales se eligen, coordinan y aplican las habilidades. Se vinculan
con el aprendizaje significativo y con el aprender a aprender”. (38)

Es de su responsabilidad compartir con los nifios y nifias que atienden, asi
como con las familias y personas de la comunidad que se involucren en la
experiencia educativa. Educadoras y educadores deben organizar propdsitos,
estrategias y actividades.

2.2.2.2.2. Planificacién académica.-

Avolio de Cols (1976) senala que “El modo de organizar la clase puede
responder al esquema clasico: inicio, desarrollo y cierre; o bien puede
estructurarse siguiendo los pasos de una secuencia didactica. Se entiende por
secuencia didactica a la organizacion de las actividades que progresivamente
ganan en complejidad a medida que los estudiantes avanzan. Una secuencia
didactica tiene en cuenta el proceso que debera seguirse para llegar al fin
esperado”. (39)

El éxito de la gestion educativa radica en la realizacion de una buena

planificacion, coherente y progresiva ya que permite, entre otras cosas:
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o Evitar la improvisacion y reducir la incertidumbre, las actuaciones
contradictorias y esfuerzos estériles.
o Unificar criterios a favor de una mayor coherencia funcional, racionalizando
las tareas del docente.
o Garantizar el uso racional del tiempo.
o Coordinar la participacion de todos los actores involucrados.
2.2.2.2.3. Uso de los Medios y Materiales Educativos

Es necesario para cualquier docente destacar la importancia que tiene el
conocimiento de los materiales didacticos en el aula.

Los docentes son la pieza clave del sistema educativo, asumiendo
competencias y funciones entre las que destacan la elaboraciéon de unidades
didacticas, el disefio y desarrollo de las programaciones de aula y la propia
planificacién educativa.

Por todo ello, se hace inevitable, no s6lo conocer como se confecciona una
unidad didactica, una programacion de aula, etc., sino también los diferentes
componentes de los mismos y los principios basicos de cada uno de ellos, entre
los cuales se encuentran los materiales didacticos.

2.2.2.2.4. Solvencia profesional del docente.-

Los docentes se juegan en gran parte la calidad de la educacion y por
tanto, la formacién de las nuevas generaciones y las posibilidades de desarrollo
de la sociedad. En ese sentido, el docente debe tener una solvencia profesional
gue responda justamente a su formacion.

Corresponde pensar, desde la formacién docente, la redefinicion del rol y
plantear la propuesta curricular que proporcione a los futuros docentes los
conocimientos que les permitan desarrollarse como profesionales y como

personas, dentro del marco de la educacion formal, en los distintos contextos en
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gue le toque actuar. Esta propuesta tiene que producir las rupturas de los
esquemas que mantienen anclada la formacién en una matriz normalista y
avanzar hacia una matriz critica, que permita refundar la profesion con el aporte
de todos los actores.
2.2.3. Clima organizacional y su relacién con el desempefio
docente.

Los criterios de estudio de las dimensiones y las variables son las

siguientes:
2.2.3.1. Las dimensiones del clima organizacional y su relacién
con el desempeiio docente.
2.2.3.1.1. Estilo gerencial y el desempefio docente.

El director debe ser democratico porque deja participar a todo los
estamentos de la comunidad educativa. Su estilo de gerencia se caracteriza por
conocer las normas y aplicarlas correctamente en bien de todos los estamentos y
de la docencia en especial, debido a que los maestros son el motor del quehacer
educativo en el plantel. Realiza la gestién educativa de manera equitativa en el
trabajo educativo. Su estilo es Unico y caracteriza la forma de labor en el plantel y
segun esta realidad es que se reflejara el avance educativo.

Un sector de directores labora de manera autocratica, son personas que se
creen saber el manejo de la direccion y no hacen consulta con sus docentes, ni
mucho menos con los demas estamentos de su plantel. Esta forma de trabajo
dafia el avance educativo en la institucion educativa.

El director debe poseer el principio de autoridad para manejar, gestionar su
plantel y llegar a cumplir los propositos sefialados en sus documentos

administrativos como es el Proyecto Educativo Organizacional.
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La gerencia en toda organizacion educativa constituye un factor de
primordial importancia por cuanto los actos técnicos, docentes y administrativos
que se desarrollan han de estar intimamente relacionado con la accion gerencial
de la organizacion. El azar, las situaciones casuales y la improvisacion son actos
opuestos a la buena gerencia; razon por la cual el gerente de estas IIEE debe
cumplir la labor de director, conductor y controlador de todas las actividades del
proceso educativo de la IE que gerencia, a fin de prevenir las eventualidades que
influyen negativamente en dicho proceso.

Se puede decir que el gerente en el cumplimiento de sus roles, debe
conocer y dirigir las dimensiones gerenciales: planificacion, organizacion,
direccion y control.

2.2.3.1.2. Liderazgo y el desempefio docente.

La ascendencia e influencia debe ser la caracteristica del director, que
debe sefialar los principios rectores en la conduccion del plantel en la formacion
de los educandos, especialmente cuando se refiere en la calidad educativa. El
director debe conducir coherentemente a la comunidad educativa formado por los
docentes, alumnos, padres de familia y personal administrativo y de servicio.

La capacidad de convocatoria es una caracteristica que debe poseer el
directivo en la marcha organizacional, debido a la responsabilidad que asume en
la formacién de los educandos. En cada trabajo de equipo, el director esta
informando sobre el avance del trabajo y si existe dificultades pide sugerencia con
la finalidad de llegar a un consenso.

El consenso es la aceptacion de convocatoria que el director tiene de sus
docentes, alumnos y padres de familia, porque existe una interrelacion de

objetivos en la marcha organizacional.
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2.2.3.1.3. Manejo de conflictos y el desempeiio docente.

El director debe resolver problemas en el plantel, a fin de integrar a la
comunidad educativa, teniendo en cuenta siempre el didlogo con el personal
docente y demas estamentos. Para lo cual, el director debe contar con el apoyo
de la comunidad educativa en pro de su buena gestion y poseer empatia en los
docentes.

2.2.3.1.4. Niveles de comunicacion y el desempefio docente.

La comunicacién horizontal es cuando se practica la democracia, el trabajo
es en equipo, con confianza en la labor y todos se comunican sobre el avance del
trabajo educativo.

La comunicacion vertical es impuesta por un director autdcrata que no tiene
en cuenta los principios democraticos en el trabajo organizacional, este
verticalismo es una dificultad para el avance y no tiene logro con los docentes,
dado que se sienten ajenos al trabajo escolar.

La comunicacion en la comunidad educativa es fundamental para el avance
de la marcha organizacional, caso contrario vendrian dificultades y un retroceso
en el trabajo educativo.

2.2.3.2. Las dimensiones del desempefio docente y su relacién
con el clima organizacional
2.2.3.2.1. Estrategias metodoldgicas y el Clima Organizacional.

Los docentes como profesionales de la educaciéon deben dominar, como
criterio de trabajo pedagodgico los recursos didacticos, que son habilidades y
destrezas para usar los materiales educativos en una sesion de clase y orientarlos
al trabajo pedagogico. Para lo cual, debe despertar el interés de los educandos y
de los padres de familia, imponiendo la Motivacion como parte del trabajo

pedagogico de un maestro que se prepara para impulsar la calidad educativa.
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Para esto debe dominar las técnicas de ensefianza-aprendizaje, vale decir, aplicar
principios pedagdgicos del constructivismo.
2.2.3.2.2. Planificacion de la ensefianza y el Clima
Organizacional.

Para desarrollar la sesion de clase, deben antes de planificar la actividad
pedagdgica, mediante la elaboracion del curriculo, contar con los materiales
didacticos y las unidades didacticas previamente planificadas para implementar a
la ensefianza-aprendizaje y, finalmente, evaluar el avance pedagaogico.

La Programacion Curricular Anual es un documento que el docente debe
realizarlo en equipo para que programe las unidades didacticas, que son
diversificadas a cada realidad del area que se enfoca en la sesion de clase.

La Unidad de aprendizaje es un documento técnico pedagdgico, se llama
también unidad didactica y permite elaborar las clases previamente planificadas,
segun los temas y su adecuacion transversal, segun la fecha e importancia del
tema.

La Sesiones de aprendizaje se realizan segun el area de estudio, su
aplicacion tiene en cuenta la motivacion, el desarrollo del tema, la recapitulacion,
la extension y la evaluacion. La evaluacion permite verificar el nivel de aprendizaje
segun los criterios marcados en la sesion de aprendizaje.

2.23.23. Uso de Ilos medios y materiales y el Clima
Organizacional.

El docente es un especialista en el manejo de los Materiales didacticos en
el aula, segun las areas que se encuentren en su responsabilidad, para lo cual
emplea una serie de recursos didacticos, siendo uno de ellos los Materiales
audiovisuales, que son diapositivas y otros medios de la computacion que

viabilizan mejor el aprendizaje.
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Las TICs son equipos de la comunicacién como la Internet, el computador y
otros elementos que permiten la transferencia tecnoldgica en los educandos del
nivel, segun su realidad.

2.2.3.2.4. Solvencia profesional y el Clima Organizacional

La solvencia profesional de un docente en el aula le da caracter de un
Liderazgo académico en la comunidad educativa y como tal es un profesor
destacado que merece un estimulo en su labor docente. Se caracteriza por su
idoneidad académica en el aula y en el plante como uno de los docentes mas
connotados en el desempefio en el aula y fuera de ella.

2.3.DEFINICIONES CONCEPTUALES

a. Comunidad educativa:

Es el conjunto de educandos, docentes, director, personal administrativo,
padres y miembros de la comunidad que convergen en la institucion educativa
para el cumplimiento de los fines y objetivos organizacionales, segun el rol y las
competencias de cada uno de ellos.

b. Clima organizacional:

Percepcién que comparten todos los miembros de la organizacion acerca de
los fines y valores organizacionales. Refleja el grado en que el personal de una
escuela se compromete con sus objetivos, se identifica con la organizacibn como
un todo. El clima organizacional es un elemento que diferencia una escuela de
otra. Es el conjunto de propiedades del entorno laboral que los empleados
perciben directa e indirectamente, y que se supone es una importante fuerza para

influir en su comportamiento.
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c. Climalaboral:

Es la fotografia del sentimiento colectivo de los empleados con respecto a la
organizacion. El Clima laboral cambia de acuerdo con las situaciones que le toca
vivir a la organizacion.

d. Cultura organizacional:

La cultura organizacional, atmésfera o ambiente organizacional, como se
quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores u normas que
comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los
empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una
organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o
departamento.

Conjunto de creencias que la gente tiene, no se ve, pero tiene gran impacto.

e. Liderazgo:

Es la capacidad de una persona para influir en el comportamiento de los
demas, contando éste con un caracter circunstancial, dependiendo de las
actividades, conocimiento y habilidad que utilice para hacerlo productivo, en el
mundo globalizado y en el &rea del conocimiento pocos negarian que el liderazgo
es importante en la gestién educativa.

f. Trabajo en equipo:

Actualmente los equipos de trabajo son considerados imprescindibles para
generar nuevas ideas y mejores soluciones, especialmente en el ambito de la
gestion. Un equipo de trabajo estd compuesto por un conjunto de individuos que
cooperan para lograr un solo resultado general, la division del esfuerzo se enlaza
en un unico resultado coordinado, donde el total es mas y diferente que la suma

de sus partes individuales
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g. Conflicto en la organizacion educativa:

Todas las instituciones, sin excepcion, se caracterizan por vivir diversos
tipos de conflicto, de distinta indole y de diferente intensidad. Hasta tal punto que,
bajo la aparente imagen de “conflictividad”, la cotidianidad de los conflictos se
presenta como un proceso y una de las caracteristicas centrales y definitorias de
los centros educativos. Conflictos entre profesores y alumnos, conflicto entre
profesores y padres de familia, conflicto entre profesores y la direccion del plantel.

h. Calidad:

Se manifiesta, entre otros aspectos, en docentes capacitados
profesionalmente que imparten los conocimientos en aulas, bibliotecas,
laboratorios y talleres climatizados dotados con el mobiliario, equipos y material
didactico que optimizan el proceso instruccional, cuyo producto final es un alumno
preparado integralmente.

i. ldentidad:

Los componentes de esta organizacion se identifican con los simbolos de
identidad estatal y nacional a los que se les brindan los debidos honores en los
procesos instruccionales y en los actos que se realizan. Asimismo, hay
identificacion con los simbolos del propio plantel.

j. Organizacién:

La estructura organizativa interna contempla una linea de mando que se
inicia con la direccidn, las subdirecciones de administracion y académicos, la
secretaria, las coordinaciones, el personal docente, administrativo, servicio y

alumnos.
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k. Inteligencia Emocional:

Tradicionalmente, se ha medido la inteligencia de las personas en funcién de
su capacidad para resolver problemas de fisica, de matematicas, de quimica, o
para exponer conceptos filoséficos u otras ramas abstractas del saber.

|. Resolucién de conflictos:

El conflicto es toda forma de posicion interaccion, antagdnica, es inevitable y
no necesariamente destructivo. La resolucion de conflictos consiste en como
tratar los conflictos que se presentan dentro de un ambiente laboral u
organizacional.

m. Solucion de problemas:

Es la forma como se afronta los problemas y toma decisiones; la calidad de

los mismos sefialaran la capacidad de gestion.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. METODO DE INVESTIGACION

En cuanto a los métodos usados en la presente investigacion, se utilizd
prioritariamente los siguientes:

a. Métodos empiricos, los métodos empiricos que se aplicaron fueron:
método de medicion directa, la cual permitid obtener informacién cuantitativa
respecto de los indicadores de las variables planteadas y el método de
observacion cientifica, la cual mediante la percepcidn sensorial directa y
programada de los entes y procesos, se pudo conocer informacién cualitativa de
las variables.

b. Métodos légicos: Son aquellos que permiten la obtencion o produccién
del conocimiento. Se caracterizan por usar las funciones del pensamiento como la
deduccidn, induccion, el modelado, analisis y la sintesis. En este caso se aplicé el
método inductivo, puesto que partiendo de las evaluaciones muestrales, se
establecieron generalizaciones para toda la poblacion.

De acuerdo a la formalidad del estudio en cuanto al tipo de investigacion se
ha empleado el método hipotético-deductivo, a través de observaciones
realizadas de un caso particular se plantea un problema. Este lleva a un proceso
de induccién que remite el problema a una teoria para formular una hipétesis, que

a través de un razonamiento deductivo intenta validar la hip6tesis empiricamente.
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3.2. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

En cuanto al tipo de investigacion

Carrasco, S. (2009) docente investigador de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, manifiesta que algunos autores como Carlos Barriga
(2007) y Luis Piscoya (2005), docentes investigadores del mismo, consideran
hasta cuatro tipos de investigacion: basica, aplicada, sustantiva y tecnolégica. (40)

Por lo anterior y de acuerdo al grado de abstraccion, el presente
investigacibn es béasica (pura), puesto que busca aumentar la teoria,
relacionandose con nuevos conocimientos. No tiene propésitos aplicativos
inmediatos, soOlo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las
teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos.

En cuanto al nivel de investigacion:

Segun Colque, V. (2009), docente investigador de la Universidad Catdlica
Santa Maria de Arequipa, existe una diversidad de tipos de problemas, segun el
criterio utilizado, asi como a la naturaleza de los mismos; sin embargo, existe una
clasificacion operativa que resulta Gtil por razones de orden didactico: (41).

I. En primer lugar, para ver con claridad que el enunciado de problemas no
es igual en todos los casos, sino que responde a la busqueda de aspectos
especificos. En este sentido adquiere relevancia la especificada, en cuanto
establece la orientacion de la investigacion.

ii.  En segundo lugar, para establecer una tipologia operativa de hipotesis, en
cuanto éstas guardan correspondencia con el nivel de investigacion.

En ese sentido, Colque, V. establece los siguientes niveles de
investigacion: descriptiva, explicativa, comparativa, relacional, correlacional,

experimental. (41)
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La presente investigacion es un estudio del nivel descriptivo-correlacional,
puesto que se describen los hechos tal como son observados, orientandose al
descubrimiento de propiedades particulares de la situaciébn problematica, y al
mismo tiempo est4d orientada a la relacion existente entre la variable
independiente clima organizacional y la variable dependiente desempefio
docente.

En esta investigacion se ha escogido un tipo de campo, a diferencia de un
tipo de laboratorio.

De igual forma, la presente investigacion es de corte transversal, puesto
que la recoleccién de datos se realiz6 en un solo momento.

De acuerdo al grado de generalizacion de la investigacion se trata de una
investigaciéon fundamental, puesto que a partir de la muestra de sujetos, las
conclusiones de la investigacién se hacen extensivas a la poblacion y se orienta a
las conclusiones.

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

De acuerdo a Christensen (1980), el término disefio se refiera al plan o
estrategia concebida para responder a las preguntas de investigacion. (42)

Asimismo, Hernandez S., Fernandez C. y Baptista L. (1999), sefiala que el
disefio indica al investigador lo que debe de hacer para alcanzar sus objetivos de
estudio, contestar las interrogantes que se ha planteado y analizar la certeza de la
hipotesis formulada en un contexto particular. (43)

Por lo anterior, el disefio es el instrumento que guia la forma y el modo
como el investigador va a dar respuesta al problema de investigacion, es decir,
comprenden las operaciones tacticas para darle respuestas a las preguntas de

investigacion y verificar las hipoétesis; constituyen la estrategia clave; por ello,
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debe ser concebido en estrecha relacién con la naturaleza del problema y el
objetivo de la investigacion.

En el presente trabajo de investigacion, se ha empleado un tipo de disefio no
experimental, puesto que la variable independiente, clima organizacional, ha
carecido de manipulacién intencional, no poseen grupo de control, ni mucho
menos se ha experimentado con la variable. Es no experimental, puesto que se
analizan y estudian los hechos y fendmenos de la realidad después de la
ocurrencia.

De acuerdo a un disefio general, se trata de un disefio transeccionales o
transversales, puesto que este disefio se utliza para realizar estudios de
investigacion de hechos y fendmenos de la realidad, en un momento determinado
del tiempo.

De acuerdo a un disefio especifico es descriptivo correlacional.

Por ello, el disefio aplicado ha sido el descriptivo — correlacional, de corte
transversal, el cual se muestra en el siguiente diagrama

O x (V. I.): clima organizacional

|
\

y (V. D.): desempeiio docente

Notacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable Independiente: Clima Organizacional
Oy = Variable Dependiente: Desempefio Docente

r = Relacion entre variables
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3.4. POBLACION Y MUESTRA

Universo.-

Estuvo constituido por 1883 estudiantes matriculados del Instituto de
Educacién Superior Tecnologico Publico Argentina del distrito de Lima, afio 2015.
Poblacion

La poblacion de la presente investigacion estuvo constituido por 296
estudiantes del IV semestre de la carrera de contabilidad del Instituto de

Educacién Superior Tecnoldgico Publico Argentina del distrito de Lima, afio 2015.

CARRERA DE CONTABILIDAD Total
Cuarto semestre seccion A. 48 discentes
Cuarto semestre seccion B. 40 discentes
Cuarto semestre seccion C. 38 discentes
Cuarto semestre seccion D. 34 discentes
Cuarto semestre seccion E. 31 discentes
Cuarto semestre seccion F. 33 discentes
Cuarto semestre seccion G. 31 discentes
Cuarto semestre seccion H. 41 discentes

TOTAL 296

La muestra

Para determinar la muestra, se utilizo el muestreo probabilistico simple,
también llamado muestreo equiprobabilistico, porque cada elemento tiene una
probabilidad de inclusion igual entre todas. Por lo tanto de acuerdo a nuestras
variables categoricas finitas: clima organizacional y desempefio docente, se

estimaron los parametros de la siguiente manera
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_ N*Z _, *p*qg
d>*(N —-—D+2Z, > *p*g

l—ex

7

Donde:
n = Tamafio de la muestra.
N = Tamafio de la poblacion finita.
Z = Nivel de confianza (95% 1,96).
E = Error permitido (5%).
p = 0,50 (al porcentaje favorable del 50%).
g = 0,50 (se asume el porcentaje desfavorable del 50%).
Sus valores correspondientes son:
n = Tamafo de la muestra, para hallarla.
N =296.Z=1,96 E=0,05. p=0,50.qg=0,50.
Estimando, n= 167 estudiantes del Instituto de Educacién Superior Tecnolbgico
Publico Argentina.
Conclusion:
La muestra estadistica estd dada por 167 estudiantes del IV semestre de la
carrera de contabilidad del Instituto de Educacidon Superior Tecnolégico Publico
Argentina del distrito de Lima, afo 2015.

El tipo de muestra fue seleccionado mediante la técnica de muestreo
intencional y probabilistico simple. Intencional, en la medida en que previamente
se escogieron las unidades muestrales de acuerdo con las variables intervinientes
identificadas, esto es, variable independiente: clima organizacional y variable
dependiente: desempefio docente. Seguidamente se seleccion6 al azar los

sujetos de la muestra definitiva.
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3.5. DEFINICION OPERATIVA DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

DE DATOS

La validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion han sido
consolidadas por docentes que ensefian en la Escuela de Postgrado de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM) y en la Universidad Alas
Peruanas. Durante el proceso los maestros han demostrado rigurosidad y
tenacidad académica. Al final las observaciones y sugerencias han sido
levantadas respectivamente.

Durante la construccién de los instrumentos se analizaron las hipotesis,
después la variable independiente y dependiente, luego las sub dimensiones de
cada variable, y finalmente sus indicadores.

Se elaboraron 39 items en total, de los cuales 24 corresponden a la
encuesta sobre desempefio docente tomado a los estudiantes, 15 preguntas
corresponden a la encuesta sobre clima organizacional tomada a los estudiantes.
Cada item conto con cinco alternativas.

a. Validez

Se define a la validez como el grado en que un instrumento mide realmente
la variable que se quiere estudiar, esto es, la capacidad de los cuestionarios para
medir las cualidades para lo cual fueron construidos.

Este procedimiento se realiz6 a través de la evaluacion del juicio de
expertos, tres, para lo cual recurrimos a la opinion de docentes de reconocida
trayectoria en la catedra de Postgrado de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos y de la Universidad Alas Peruanas, los cuales determinaron la adecuacion

muestral de los items del instrumento (cuestionario).



61

A ellos se les entregd la matriz de consistencia, los instrumentos
(cuestionarios) y la ficha de validacién donde se determinaron los indicadores
respectivos.

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos
consideraron la existencia de una estrecha relacién entre los criterios y objetivos
del estudio y los items constitutivos de los dos instrumentos de recopilacion de la
informacion. Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en el cuadro:

Cuadro: nivel de validez de los cuestionarios, segun el juicio de expertos.

% %
Dra. Tamara Pando Ezcurra 83% 80%
Magister. Jimmy Diaz 88% 80%
Manrique
Dra. Doris Sanchez Pinedo 90% 82%
PROMEDIO 87% 80.67%

FUENTE: Ficha de validacion del cuestionario 2015.
Los valores resultantes, después de tabular la calificacién emitida por los
expertos, tanto para clima organizacional y desempefio docente, para determinar

el nivel de validez, pueden ser comprendidos en el siguiente cuadro:
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Cuadro: valores de los niveles de validez.

91-100 Excelente
81-90 Muy bueno
71-80 Bueno
61-70 Regular
51-60 Deficiente

Fuente: Cabanillas A., Gualberto (2004). Tesis: Influencia de la ensefianza directa
en el mejoramiento de la comprension lectora de los estudiantes de Ciencias de
Educacion. UNSCH.

En el analisis de la validez de los instrumentos determinados por el juicio
de expertos, el cuestionario sobre clima organizacional obtuvo como promedio un
valor de 87% (nivel muy bueno) y en desempefio docente, 80.67 % (nivel bueno).

b. Confiabilidad

Mide el grado en que el instrumento usado, es decir el cuestionario produce
los mismos resultados al aplicarse repetidas veces a un mismo sujeto u objeto
Confiabilidad del instrumento de clima organizacional del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.

Para determinar el indice de Confiabilidad del instrumento, se ha utilizado
el alfa de Cronbach. Para ello se ha tomado un piloto a 30 discentes, donde se

pudo observar los siguientes resultados:
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COMNFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

K [ 251-2]
ad = ———* |1 — ———
1 S

Donde:|

K : Numero de items

> 51-2 . Sumatoria de Varianzas de los items

ST2 > Varianza de la sumatoria de las valoraciones por item
o : Coeficiente Alfa de Cronbach

Para este estudio se utilizo:

K = 15.
K-1 = 14
5 2
X . 4.9896552
g 2

= 21.04022989

0.817 15

Segun el andlisis estadistico Alfa de Cronbach, el instrumento tiene muy
alta confiabilidad al tener un alfa de 0.817, esto es, a = 0.817.
RESULTADOS EN EL SPSS:
RELIABILITY
/VARIABLES=Orienta Dialogo Autoridad Buenamarcha Nivelliderazgo
Habilidadcapacidad Democratica Decisiones Indisciplina Manejoadecuadopadres
Manejoadcuadodocentes Problemagrave Serenidad Lenguajeadecuado

Dialogohorizontalvertical /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL /MODEL=ALPHA.
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Anédlisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datosl1] C:\Users\Oscar
Chavez\Documents\Conjunto_de datos2.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0

Casos Excluidos® 0 .0
Total 30 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

.817 15

Valoraciones de algunos autores:

Nunnally (1967) sefiala que en una investigacion basica se necesita al
menos 0.8 (44)

De acuerdo a ello, George y Mallery (2003) como criterio general sostiene
que un valor de alfa mayor a 0.8 es bueno.
Confiabilidad del instrumento de desempeiio docente en el Instituto de

Educaciéon Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015.
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Para determinar el indice de confiabilidad del instrumento, igual forma se ha
utilizado el alfa de Cronbach donde se observa el cuestionario sobre los

instrumentos de evaluacion a través de la siguiente formula:

CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

2
K ) 3 S,
o = — k& _—
— 2
K —1 Sy
Dondeﬂ
K : Numero de items
> 552 : Sumatoria de Varianzas de los items
S T2 : Varianza de la sumatoria de las valoraciones por item
o : Coeficiente Alfa de Cronbach
K = 24
K-1 = 23
5% _
) . 9.1747126
g2

= 41.74712644

0.814 24

Segun el andlisis estadistico Alfa de Cronbach, el instrumento utilizado
tiene una alta confiabilidad al obtener un alfa, a = 0.814
RELIABILITY
IVARIABLES=Facilidad Interés Comprender Formaensefianza Buentrato Activadinamica
Preparados Improvisacion Supervision Reunion Anticipacion Comunicadas
Formaadecuada Audiovisual TICS Materiales Pizarra Libros Buenarelacion
Logroaprendizaje Interes Interesaprender Motivado Capacidad /SCALE ('ALL

VARIABLES') ALL /MODEL=ALPHA.
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Anédlisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datosO0]
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100.0

Casos Excluidos® 0 .0
Total 30 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

.814 24

3.6. TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:

a. Cuestionario dirigido a los estudiantes, para conocer las caracteristicas
de la variable independiente (clima organizacional).

b. Cuestionario dirigido a los estudiantes para conocer las caracteristicas
de la variable dependiente (desempefio docente).

c. Fichas bibliograficas y de investigacion, para recolectar informacion

sobre los aspectos tedricos de la investigacion.
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d. Férmulas estadisticas, para el procesamiento estadistico de los datos en
el muestreo, la prueba de hipotesis (la correlacion de Rho de

Spearman), entre otras.



CAPITULO IV
RESULTADOS DE INVESTIGACION

En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el
nivel descriptivo y en el nivel inferencial, segin los objetivos y las hipotesis
formuladas.

En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajes para
determinar los niveles predominantes del clima organizacional (estilo
gerencial, liderazgo, manejo de conflictos, niveles de comunicacién) y el
desempefio docente (estrategias metodoldgicas, planificacion de la
ensefianza, uso de los medios y materiales educativos, solvencia profesional).

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO

CON APLICACION ESTADISTICA, MEDIANTE DISTRIBUCIONES DE

FRECUENCIAS, GRAFICOS.

4.1.1. Variable independiente: clima organizacional

TABLA 1

FRECUENCIA DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

bajo 47 28.14% 28.14% 28.14%
. medio 91 54.49% 54.49% 82.63%
Validos
alto 29 17.37% 17.37% 100.00%
Total 167 100.00 % | 100.00 %

Fuente: Creacion propia
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En la variable independiente clima organizacional, del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefala
que 47 personas de la muestra se encuentran en un nivel bajo lo cual equivale al
28.14%; 91 personas se encuentran en un nivel medio lo cual equivale en 54.49%
de la muestra y por ultimo 29 personas de la muestra se ubican en el nivel alto
con un equivalente de 17.37% de la muestra total.

FIGURA 1

VARIABLE INDEPENDIENTE CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional

= T

-

MEDIO

54.49%

NALTO mMEDIO mBAIO

Fuente: Creacién propia
Se puede observar que el nivel mayor en esta dimension es el nivel medio,
gue equivale al 54.49% seguido por un nivel bajo de 28.14% y el nivel alto de

17.37%.



4.1.2.

Variable dependiente: desempefio docente.
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TABLA 2

FRECUENCIA DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Vélidos

bajo 74 44.31% 44.31% 44.31%
medio 44 26.35% 26.35% 70.66%

alto 49 29.34% 29.34% 100.00%
Total 167 100.00 % | 100.00 %

En la variable dependiente desempefio docente, del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefala que 74
personas de la muestra se encuentran en un nivel bajo lo cual equivale al 44.31%;
44 personas se encuentran en un nivel medio lo cual equivale en 26.35% de la
muestra y por ultimo 49 personas de la muestra se ubican en el nivel alto con un

equivalente de 29.34% de la muestra.

Fuente: Creacidn propia
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FIGURA 2

FRECUENCIA DE LA VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPENO DOCENTE

Desempeino docente

MEDIO
26.35%

ALTO = MEDIO = BAIO

Fuente: Creacidn propia
Se observa que el nivel mayor en esta dimensién es bajo y equivale al
44.31% seguido por un nivel alto de 29.34% y nivel medio de 26.35%.
4.1.3. Primera dimension de la variable independiente clima
organizacional: estilo de gerencia.
TABLA 3

FRECUENCIA DE LA PRIMERA DIMENSION: ESTILO DE GERENCIA

bajo 32 19.16% 19.16% 19.16%
. medio 78 46.71% 46.71% 65.87%
Validos
alto 57 34.13% 34.13% 100.00%
Total 167 100.00% | 100.00%

Fuente: Creacion propia
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En la primera dimension: estilo de gerencia, del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefiala que 32
personas de la muestra se encuentran en un nivel bajo lo cual equivale al 19.16%;
78 personas se encuentran en un nivel medio lo cual equivale al 46.71% de la
muestra total y por Gltimo 57 personas de la muestra se ubican en el nivel alto con
un equivalente de 34.13% de la muestra.

FIGURA 3

PRIMERA DIMENSION: ESTILO DE GERENCIA

Primera dimension: estilo de gerencia,
de la variable clima organizacional

MEDIO
46.71%

mALTO mMEDIO mBAIO

Fuente: Creacidn propia
Se observa que el nivel mayor en esta dimension es el nivel medio y

equivale al 46.71%, seguido por un nivel alto de 34.13% y el nivel bajo de 19.16%.



73

4.1.4. Segunda dimension de la variable independiente clima
organizacional: liderazgo.

TABLA 4

FRECUENCIA DE LA SEGUNDA DIMENSION: LIDERAZGO

bajo 44 26.35% 26.35% 26.35%
medio 95 56.88% 56.88% 83.23%
Validos
alto 28 16.77% 16.77% 100.00%
Total 167 100.00% | 100.00%

FUENTE: CREACION PROPIA
En la segunda dimension: liderazgo, del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefiala que 44 personas de la
muestra se encuentran en un nivel bajo lo cual equivale al 26.35%; 95 personas
se encuentran en un nivel medio lo cual equivale al 56.88% de la muestra y por
altimo 28 personas de la muestra se ubican en el nivel alto con un equivalente de

16.77% de la muestra.
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FIGURA 4

SEGUNDA DIMENSION: LIDERAZGO

Dimension: liderazgo, de la variable
clima organizacional

MEDIO
56.88%

mALTO = MEDIO BAIO

Fuente: Creacidn propia
Se observa que el nivel mayor en esta dimension es medio y equivale al
56.88% seguido por un nivel bajo que equivale al 26.35% vy el nivel alto que
equivale al 16.77%.
4.1.5. Tercera dimensién de la variable independiente clima
organizacional: manejo de conflictos.
TABLA S5

FRECUENCIA DE LA TERCERA DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS

bajo 54 32.34% 32.34% 32.34%
) medio 80 47.90% 47.90% 80.24%
Vélidos
alto 33 19.76% 19.76% 100.00%
Total 167 100.00% 100.00%

Fuente: Creacion propia
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En la tercera dimension, manejo de conflictos, del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldégico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefiala que 54
personas de la muestra se encuentran en un nivel bajo lo cual equivale al 32.34%;
80 personas se encuentran en un nivel medio lo cual equivale al 47.90% de la
muestra y por ultimo 33 personas de la muestra se ubican en el nivel alto con un
equivalente de 19.76% de la muestra.

FIGURA 5

TERCERA DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS

Tercera dimension: manejo de
conflictos, de la variable clima
organizacional

MEDIO
47.90%

mALTO mMEDIO mBAJO

Fuente: Creacidn propia
Se observa que el nivel mayor en esta dimensioén es medio y equivale al

47.90% seguido por un nivel bajo de 32.34%, y el nivel alto de 19.76%.



4.1.6. Cuarta dimension de la variable independiente clima

organizacional: niveles de comunicacion.

FRECUENCIA DE LA CUARTA DIMENSION: NIVELES DE COMUNICACION
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TABLA 6

bajo 42 25.15% 25.15% 25.15%
_ medio 87 52.10% 52.10% 77.25%
Validos
alto 38 22.75% 22.75% 100.0%
Total 167 100.0% 100.0%

En la cuarta dimension, niveles de comunicacion, del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefala que 42
personas de la muestra se encuentran en un nivel bajo lo cual equivale al 25.15%;
87 personas se encuentran en un nivel medio lo cual equivale a 52.10% de la

muestra y por ultimo 38 personas de la muestra se ubican en el nivel alto con un

Fuente: Creacion propia

equivalente de 22.75% de la muestra.
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FIGURA 6

CUARTA DIMENSION: NIVELES DE COMUNICACION

Cuarta dimension: niveles de
comunicacion, de la variable clima

organizacional
e 'Esge_-

mALTO mMEDIO mBAIO

Fuente: Creacidn propia

Se observa que el nivel mayor en esta dimension es medio y equivale al
52.10% seguido por un nivel bajo de 25.15%, y el nivel alto de 22.75%.

4.2.PRESENTACION DE LA CONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS

La informacion obtenida se presentara en cuadros y graficos, a partir de las
distribuciones de frecuencias encontradas.

Para la parte analitica se empleard un modelo comparativo de dos
poblaciones independientes, utilizandose el método de 2 proporciones,
aplicandosele la prueba de la correlacion de Rho de Spearman para establecer su
validez estadistica.

Los recursos para el analisis de la informaciébn seran los software
estadisticos SPSS version 19.0 y EPIINFO 2000, ademas el programa de

optimizacién de tamafios de muestra SOTAM.
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4.2.1. Contrastaciéon de Hipotesis
4.2.1.1. Planteo de hipotesis
42.1.1.1. De la hipotesis general
Hipotesis alterna Ha
Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Hipdtesis Nula Ho
No existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
MODELO ESTADISTICO DE LA PRUEBA RHO SPEARMAN
Se utilizara la prueba Rho Spearman porque los datos son no paramétricos
de tipo ordinal para lo cual se utilizara la siguiente férmula:
6% d?
ERTCE
r, = Coeficiente de correlacian por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos )
n = MNomero de datos

Se utilizara la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de

correlacion:
Sin correlacién Correlacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 pe;feocta

I l l | I |
! I l ! ! |

Correlacion  Correlacion  Correlacion ~ Correlacion  Correlacion
minima baja moderada buena muy buena
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TABLA 7

CORRELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Y DESEMPENO DOCENTE

Coeficiente de

Clima y 1.000 0.586
o correlacion
organizacional— :
Sig. (bilateral) 0.0 0.000
(agrupado)
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de "
Desempefio y 0.586 1.000
correlacion
docente : :
Sig. (bilateral) 0.000 0.0
(agrupado)
N 167 167

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Como se muestra en la Tabla 7, el clima organizacional se relaciona con el
desempefio docente en en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacién de Rho de Spearman, cuyo valor
es 0.586, se establece como moderada asociacion de las variables. Ademas,

segun la prueba de la independencia (***p < .000) altamente significativo, se

acepta la hipotesis:

Existe relaciéon directa y significativa entre el clima organizacional y el

desempeiio docente en el

Argentina, Lima, afio 2015.

Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
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4.2.1.1.2. DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

4.2.1.1.2.1. CORRELACIONES ENTRE ESTILO DE GERENCIA Y
DESEMPENO DOCENTE

Planteo de hipotesis

Primera hipdtesis especifica

Hipotesis Alterna Ha

Existe relacion directa y significativa entre el estilo de gerencia y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Hipdtesis Nula Ho

No existe relacion directa y significativa entre el estilo de gerencia y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnologico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Modelo estadistico de la prueba Rho Spearman

Se utilizara la prueba Rho Spearman porque los datos son no paramétricos

de tipo ordinal para lo cual se utilizara la siguiente férmula:

62 d?
=1
n(n?— 1)

r, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos ( X menos )
n = Mimero de datos

Se utilizara la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de

correlacion:

Sin correlacion Correlacion
perfecta

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

I | I I | I
[ [ [ I I I

Correlaciéon Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
minima baja moderada buena muy buena
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TABLA 8

CORRELACIONES ENTRE ESTILO DE GERENCIA

Y EL DESEMPENO DOCENTE

Coeficiente de "
Estilo de y 1.000 0.461
_ correlacion
gerencia : :
Sig. (bilateral) 0.0 0.000
(agrupado)
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de "
Desempefio y 0.461 1.000
correlacion
docente : :
Sig. (bilateral) 0.000 0.0
(agrupado)
N 167 167
** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Como se muestra en la Tabla 8, el estilo de gerencia se relaciona con el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacién de Rho de Spearman de 0.461
es moderada asociacion de las variables. Ademas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipotesis:

Existe relacion directa y significativa entre el estilo de gerencia y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoloégico Publico

Argentina, Lima, afio 2015.



82
4.2.1.1.2.2. CORRELACIONES ENTRE LIDERAZGO Y

DESEMPENO DOCENTE

Planteo de hipotesis
Segunda hipoétesis especifica

Hipodtesis Alterna Ha

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina,
Lima, afio 2015.

Hipdtesis Nula Ho

No existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina,
Lima, afio 2015.
Modelo Estadistico de la prueba Rho Spearman

Se utilizara la prueba Rho Spearman porque los datos son no paramétricos

de tipo ordinal para lo cual se utilizara la siguiente férmula:

6xd?
h=1———
n{n?—1)

r, = Coeficiente de correlacidn por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos { X menos )
n = Mamero de datos

Se utilizara la siguiente tabla de comparacién para establecer el nivel de

correlacion:
Sin correlacién Correlacién
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 De';fgcta
I l | | | |
| = 1l 1 ] |
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacién Correlacion

minima baja moderada buena muy buena
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TABLA 9

CORRELACIONES ENTRE LIDERAZGO Y DESEMPENO DOCENTE

Coeficiente de "
y 1.000 0.419
liderazgo correlacion
(agrupado) | Sig. (bilateral) 0.0 0.000
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de "
Desempefio y 0.419 1.000
correlacion
docente : :
Sig. (bilateral) 0.000 0.0
(agrupado)
N 167 167
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como se muestra en la Tabla 9, el liderazgo se relaciona con el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacién de Rho de Spearman de 0.419
es moderada asociacion de las variables. Ademés, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipétesis:

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de Educacidon Superior Tecnoldgico Publico Argentina,

Lima, ano 2015.
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4.2.1.1.2.3. CORRELACIONES ENTRE MANEJO DE CONFLICTOS

Y DESEMPERNO DOCENTE

Planteo de hipotesis

Tercera hipotesis especifica

Hipodtesis Alterna Ha

Existe relacion directa y significativa entre manejo de conflictos vy el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Hipdtesis Nula Ho

No existe relacion directa y significativa entre manejo de conflictos vy el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Modelo Estadistico de la prueba Rho Spearman

Se utilizara la prueba Rho Spearman porque los datos son no paramétricos
de tipo ordinal para lo cual se utilizara la siguiente férmula:

6% d?
n=1- m

¥, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos { X menos %)
n = Mimero de datos

Se utilizara la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de
correlacion:

Sin correlacion Correlacién
perfecta

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

Correlacién Correlacién Correlacién Correlacién Correlacién
minima baja moderada buena muy buena
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TABLA 11

CORRELACIONES ENTRE MANEJO DE CONFLICTOS

Y DESEMPENO DOCENTE

Coeficiente de
Manejo de y 1.000 0.190
_ correlacion
conflictos : :
Sig. (bilateral) 0.0 0.0
(agrupado)
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de
Desempefio y 0.190 1.000
correlacion
docente : :
( do) Sig. (bilateral) 0.0 0.0
agrupado
arup N 167 167

Como se muestra en la Tabla 11, el manejo de conflictos se relaciona con
el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacién de Rho de Spearman de 0.190
es minima asociacion de las variables. Ademdas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipotesis:

Existe relacion directa y significativa entre manejo de conflictos vy el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico

Argentina, Lima, afio 2015.
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4.2.1.1.2.4. CORRELACIONES ENTRE NIVELES DE

COMUNICACION Y DESEMPENO DOCENTE

Planteo de hipotesis

Cuarta hipotesis especifica

Hipodtesis Alterna Ha

Existe relacion directa y significativa entre los niveles de comunicacion y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Hipdtesis Nula Ho

No existe relacion directa y significativa entre los niveles de comunicacién y
el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Modelo Estadistico de la prueba Rho Spearman

Se utilizara la prueba Rho Spearman porque los datos son no paramétricos
de tipo ordinal para lo cual se utilizara la siguiente férmula:

6xd?
n.=1- m
¥, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

ol = Diferencia entre los rangos { X menos )
n = Mimero de datos

Se utilizara la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de

correlacion:
Sin correlacién Correlacién
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 pefeoda
| | | | | I
! el 1) oo ) L |
Correlacion Correlacion Correlacién Correlacion Correlacion

minima baja moderada buena muy buena
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TABLA 10

CORRELACIONES ENTRE NIVELES DE COMUNICACION

Y DESEMPENO DOCENTE

_ Coeficiente de .
Niveles de . 1.000 0.292
o correlacion
comunicacion | _ :
Sig. (bilateral) 0.0 0.0
(agrupado)
Rho de N 167 167
Spearman Coeficiente de .
Desempefio y 0.292 1.000
correlacion
docente : :
Sig. (bilateral) 0.0 0.0
(agrupado)
N 167 167
*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Como se muestra en la Tabla 10, los niveles de comunicacién se
relacionan con el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolbgico Publico Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de
Spearman de 0.292 es baja asociaciébn de las variables. Ademas, segun la
prueba de la independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la
hipotesis:

Existe relacién directa y significativa entre niveles de comunicacion y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico

Argentina, Lima, afio 2015.



CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El presente estudio planted la siguiente hipétesis alterna de investigacion:
El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Segun la correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor indica 0.586,
sefiala que existi6 una moderada asociacion entre las variables. Ademés, segun
la prueba de la independencia (***p < .000) fue altamente significativo, por lo que
se rechazo la hipétesis nula y se acepto6 la hipotesis alterna de investigacion, a
saber:

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

En cuanto a la primera dimension del clima organizacional, el estudio
planted la siguiente hipotesis alterna:

El estilo de gerencia se relaciona directa y significativamente con el
desempeiio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor
indicé 0.461, sefald que existe una moderada asociacion entre las variables.
Ademas, segun la prueba de la independencia (***p < .000) fue altamente
significativo, por lo que se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis

alterna de investigacion, a saber:
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Existe relacién directa y significativa entre el estilo de gerencia y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

En cuanto a la segunda dimensién del clima organizacional, el estudio
planted la siguiente hipotesis alterna:

El liderazgo se relaciona directa y significativamente con el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina,
Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor indicé
0.419, sefnalé que existe una moderada asociacion entre las variables. Ademas,
segun la prueba de la independencia (***p < .000) fue altamente significativo, por
lo que se rechazd la hipoétesis nula y se aceptd la hipétesis alterna de
investigacioén, a saber:

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina,
Lima, afio 2015.

En cuanto a la tercera dimension del clima organizacional, el estudio
planted la siguiente hipotesis alterna:

El manejo de conflictos se relaciona directa y significativamente con el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnologico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor
indicd 0.190, sefalé que existe una minima asociacion entre las variables.
Ademas, segun la prueba de la independencia (***p < .000) fue altamente
significativo, por lo que se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis

alterna de investigacion, a saber:
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Existe relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Finalmente, en cuanto a la cuarta dimension del clima organizacional, el
estudio planteé la siguiente hipotesis alterna:

Los niveles de comunicacion se relacionan directa y significativamente con
el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacién de Rho de Spearman, cuyo valor
indicd 0.292, sefialdé que existe una baja asociacion entre las variables. Ademas,
segun la prueba de la independencia (***p < .000) fue altamente significativo, por
lo que se rechazd la hipotesis nula y se aceptdé la hipdtesis alterna de
investigacioén, a saber:

Existe relacion directa y significativa entre los niveles de comunicacion y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Procesadas y analizadas las cuatro dimensiones y las variables
consideradas, se obtuvo los siguientes resultados:

a. En cuanto a la variable clima organizacional en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefial6 que 47
personas de la muestra se encontraron en un nivel bajo lo cual significo el 28.14%
de la muestra total de 167 discentes; 91 personas se encontraron en un nivel
medio, que representd al 54.49% del mismo y por ultimo 29 discentes de la
muestra se ubicaron en el nivel alto con un equivalente de 17.37% de la muestra
total.

b. En cuanto a la primera dimension, estilo de gerencia, en el Instituto de

Educacion Superior Tecnologico Publico Argentina, Lima, afio 2015, se sefalo
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que 32 discentes de la muestra se encontraron en un nivel bajo que representé al
19.16% de la muestra total de discentes, a saber, 167. De igual forma 78
discentes se encontraron en un nivel medio que representd al 46.71% de la
muestra total y por ultimo 57 estudiantes de la muestra se ubicaron en un nivel
alto con un equivalente de 34.13% de la muestra.

c. En la segunda dimension, liderazgo, del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, 2015, se sefial6 que 44 discentes de la
muestra se encontraron en un nivel bajo, significando el 26.35% de la muestra
total; 95 discentes se encontraron en un nivel medio representando el 56.88% de
la muestra y por ultimo 28 discentes de la muestra se ubicaron en el nivel alto con
un equivalente de 16.77% de la muestra total, a saber, 167 discentes.

d. En la tercera dimensién, manejo de conflictos, del Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Argentina, Lima, 2015, se sefialé que 54 discentes
de la muestra se encontraron en un nivel bajo representando el 32.34% de la
muestra; 80 discentes se encontraron en un nivel medio representando al 47.90%
de la muestra y por ultimo 33 discentes de la muestra se ubicaron en el nivel alto
con un equivalente del 19.76% de la muestra total.

e. En cuanto a la cuarta y ultima dimension, nivel de comunicacion, en el
Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico Publico Argentina, Lima, afio 2015,
se sefald que 42 personas de la muestra se encontraron en un nivel bajo
representando al 25.15% de la muestra total; 87 discentes se encontraron en un
nivel medio representando al 52.10% de la muestra y por ultimo 38 discentes de
la muestra se ubicaron en el nivel alto representando un equivalente del 22.75%
de la muestra total.

f.  Enla variable dependiente, desempefio docente, del Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Publico Argentina, Lima, 2015, se sefialéo que 74 discentes
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de la muestra se encontraron en un nivel bajo lo cual represento el 44.31% de la
muestra; 44 estudiantes se encontraron en un nivel medio significando el 26.35%
de la muestra y por ultimo 49 estudiantes de la muestra se ubicaron en un nivel
alto con un equivalente al 29.34% de la muestra.

5.2. ADOPCION DE LAS DECISIONES

La presente tesis a través de los resultados obtenidos mediante el analisis
de la correlacién de Rho de Spearman permite adoptar las siguientes decisiones:

Rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna de investigacion.
Segun la correlacion de Rho de Spearman, cuyo valor es 0.586, se establecio
como MODERADA asociacion de las variables; ademas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se aceptd la hipotesis:

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Para la primera hipétesis se determind, segun la correlacion de Rho de
Spearman de 0.461, MODERADA asociacion de las variables y siendo altamente
significativo, se acepto la hipétesis alterna de investigacion:

Existe relacion directa y significativa entre el estilo de gerencia y el
desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Para la segunda hipoétesis se determind, segun la correlacion de Rho de
Spearman de 0.409, MODERADA asociacion de las variables y siendo altamente
significativo, se acepto la hipotesis alterna de investigacion:

Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempeiio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Argentina,

Lima, afno 2015.
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Para la tercera hipotesis se determind, segun la correlacion de Rho de
Spearman de 0.190, MINIMA asociacion de las variables y siendo altamente
significativo, se acepto la hipétesis alterna de investigacion:

Existe relacion directa y significativa entre manejo de conflictos vy el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Finalmente, para la cuarta hipétesis se determind, segun la correlacion de
Rho de Spearman de 0.272, BAJA asociacion de las variables y siendo altamente
significativo, se acepto la hipétesis alterna de investigacion:

Existe relacién directa y significativa entre niveles de comunicacién y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

5.2.1. Paralavariable independiente (VI): clima organizacional

Procesadas y analizadas las dimensiones, se obtuvo los siguientes resultados:
i. En cuanto a la variable clima organizacional se determind que el nivel mayor
en esta dimension fue el nivel medio, que equivalié al 54.49% seguido por un

nivel bajo del 28.14% y en un nivel alto del 17.37% de la muestra total.

i. En cuanto a la primera dimension estilo de gerencia, se determiné que el
nivel mayor en esta dimension fue el nivel medio que equivalio al 46.71% de
la muestra, seguido por un nivel alto del 34.13% y un nivel bajo del 19.16%
de la muestra total.

iii. En cuanto a la segunda dimension liderazgo, se determind que el nivel
mayor en esta dimension fue el nivel medio que equivalié el 56.88% seguido

por un nivel bajo del 26.35% y el nivel alto que represento el 16.77%.
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iv. En cuanto a la dimension manejo de conflictos se determiné que el nivel
mayor en esta dimensién fue el nivel medio que equivalio el 47.90%; seguido
por un nivel bajo de 32.34%, y en un nivel alto de 19.76%.

v. En cuanto a la dimension niveles de comunicacion se determind que el nivel
mayor en esta dimensién fue el nivel medio que equivalié el 52.10%; seguido
por un nivel bajo de 25.15%, y en un nivel alto del 22.75% de la muestra.

5.2.2. Paralavariable dependiente (VD): desempefio docente
En cuanto a la variable desempefio docente se determiné que el nivel
mayor en esta dimension fue el nivel bajo que equivalié un 44.31% de la muestra;

seguido por un nivel alto de 29.34% y en un nivel medio del 26.35%.
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CONCLUSIONES

Se ha demostrado que el clima organizacional se relaciona con el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina,
Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman de 0.586 es
MODERADA asociacion de las variables. Ademas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipotesis:

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el

desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico Argentina, Lima, afio 2015.

. Se ha demostrado que el estilo de gerencia se relaciona con el desempefio

docente en en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman de 0.461
es MODERADA asociacion de las variables. Ademas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipotesis:
Existe relacién directa y significativa entre estilo de gerencia y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima, afio 2015.
Se ha demostrado que el liderazgo se relaciona con el desempefio docente en
el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio
2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman de 0.419 es MODERADA
asociacion de las variables. Ademas, segun la prueba de la independencia
(***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipotesis:
Existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico

Argentina, Lima, afio 2015.
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iv. Se ha demostrado que el manejo de conflictos se relaciona con el desempefio
docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Argentina,
Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de Spearman de 0.190 es
MINIMA asociacion de las variables. Ademas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipotesis:

Existe relacién directa y significativa entre el manejo de conflictos y el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Puablico Argentina, Lima, afio 2015.

v. Se ha demostrado que los niveles de comunicacién se relaciona con el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacién de Rho de Spearman de 0.292
es BAJA asociacibn de las variables. Ademdas, segun la prueba de la
independencia (***p < .000) altamente significativo, se acepta la hipétesis:

Existe relacién directa y significativa entre los niveles de comunicacién y
el desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico

Puablico Argentina, Lima, afio 2015.
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SUGERENCIAS

Se recomienda promover un clima organizacional entre la comunidad
educativa para mejorar el desempefio. Para un buen desempefio es muy
importante que los integrantes de la comunidad educativa entiendan cuales
son sus funciones y tareas especificas; de igual forma, los procedimientos
que se deben seguir, los procedimientos que se deben seguir, las politicas
que se deben respetar, los objetivos que se deben cumplir.

Se sugiere la generacion de espacios de reflexion, los cuales resultarian
muy enriquecedoras para el personal en su conjunto, ya que se sentirian
valorados como parte integrante e importante dentro de las instituciones
educativas y, por ende permitiria consolidar el trabajo académico que se
esté realizando, sobre todo en el desempefio docente

Se recomienda la aplicacion de estilos de gerencia entre los docentes para
mejorar el desempefio.

Se recomienda compartir espacios de convivencia que permita fortalecer los
vinculos interpersonales de los docentes con sus discentes; de igual forma
entre los comparferos y compafieras de trabajo, asi como mejorar en el
ambito personal para la mejora de la gestién docente.

Se recomienda que se promueva el liderazgo entre los docentes para
mejorar el desempefio

Se sugiere generar debates y asambleas en torno a las normas de
convivencia, reglamentos y deberes establecidos, de tal manera que a través
del andlisis de aquellas normas de convivencia de la institucion, deberia
poder conocerse su linea educativa, las metas y objetivos que como

organizacion se plantean alcanzar.
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Se recomienda que se promueva los niveles de comunicacién para mejorar
el desempefio docente

Como sugerencia se debe tener en cuenta para mejorar la calidad del
desempefio docente, la realizacion de capacitacion en las nuevas
metodologias que permitan fortalecer el trabajo docente favoreciendo el
desarrollo de capacidades y actitudes.

Se recomienda que se promueva el manejo de conflictos para mejorar el
desempeiio docente

Se sugiere la capacitacion a los docentes en temas relacionados con clima
organizacional.

Se sugiere la capacitacion en temas relacionados con el desempefio
docente.

Resulta necesario replicar la presente investigaciébn en otras instituciones
educativas de la Direcciébn Regional de Educacion de Lima, utilizando en
algunos casos otros disefios de investigacion, con el fin de profundizar el
estudio sobre el clima organizacional y su relacion con el desempefio

docente.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Clima organizacional y su relacion con el desempeio docente en el Instituto de Educaciéon Superior Tecnolégico Publico

Problema general
¢, Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y el
desempefio docente en
el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico
Publico Argentina, Lima,
afo 2015?

Problemas especificos:
¢, Qué relacion existe
entre el estilo de
gerencia y el desempefio
docente en el Instituto
de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio
20157

¢, Qué relacion existe
entre el liderazgo y el

Objetivo General
Conocer el nivel de relacion
existente entre el clima
organizacional y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima, afio
2015.

Objetivos Especificos
Determinar el nivel de
relacién existente entre el
estilo de gerencia y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Puablico Argentina, Lima, afio
2015.

Argentina, Lima, afio 2015”.

Hipdtesis General
Hipdtesis alterna, Hi.
Existe relacion directa y
significativa entre el clima
organizacional y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima, afio
2015.

Hipdtesis Nula, Ho.

No existe relacion directa 'y
significativa entre el clima
organizacional y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima, afio
2015.

Variable
dependiente

)

Y = Desempefio
docente.

Es una variable
tedrica, cualitativa y
continua.

Variable dependiente
Desempefio docente
Dimensiones de la
variable dependiente:

= Estrategias
metodolégicas

= Planificacion de
la ensefanza

= Usodelos
medios y
materiales
educativos

=  Solvencia
profesional

Escala:

Disefio de la
investigacion.-

El disefio de investigacion es
de naturaleza no
experimental de tipo
descriptivo correlacional.

Dentro de este contexto toda
investigacion define su
disefio en base a las
hipétesis que se desarrolla
en el trabajo de
investigacion.

Universo.-

Estuvo constituido por 1883
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desempefio docente en
el Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima,
afio 2015?

¢, Qué relacion existe
entre los niveles de
comunicacion y el
desempefio docente en
el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico
Publico Argentina, Lima,
afio 2015?

¢, Qué relacion existe
entre el manejo de
conflictos y el
desempefio docente en
el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima,
afio 2015?

Determinar el nivel de
relacion existente entre el
liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Determinar el nivel de
relacion existente entre los
niveles de comunicacion y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Puablico Argentina, Lima, afio
2015.

Determinar el nivel de
relacion existente entre
manejo de conflictos y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima, afio
2015.

Hipotesis Especificas:
Hipdtesis alterna, Hi.
Existe relacién directa y
significativa entre el estilo de
gerencia y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Hipotesis Nula, Ho;.

No existe relacion directa 'y
significativa entre el estilo de
gerencia y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Hipdtesis alterna, Hi.
Existe relacién directa 'y
significativa entre el
liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Hipotesis Nula, Hoo,.

No existe relacion directa 'y
significativa entre el
liderazgo y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Hipotesis alterna, His.
Existe relacion directa y
significativa entre los niveles

Variable
independiente (X)

X = Clima
organizacional

Es una variable
tedrica, cualitativa 'y
continua.

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

indice:

a b~ wNPE

Variable independiente
Clima organizacional
Dimensiones de la
variable dependiente:
= Estilo Gerencial
= Liderazgo

= Niveles de
comunicacion

= Manejo de
conflictos

Escala:
Nunca

Casi nunca
A veces

estudiantes matriculados del
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina del distrito

de Lima, afo 2015.

Poblacién

La poblacién de la presente
investigacion estuvo
constituido por 296
estudiantes del IV semestre
de la carrera de contabilidad
del Instituto de Educacién
Superior Tecnolégico
Puablico Argentina del distrito
de Lima, afio 2015.
Muestra

La muestra estadistica esta
dada por 167 estudiantes del
IV semestre de la carrera de

contabilidad del Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina del distrito de

Lima, afio 2015.

Se seleccionara a los
estudiantes y docentes del
Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico
Publicos Argentina, afio
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de comunicacion y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Argentina, Lima, afo
2015.

Hipdtesis alterna, Hos.

No existe relacién directa y
significativa entre los niveles
de comunicacion y el
desempefio docente en el
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Pudblico Argentina, Lima, afio
2015.

Hipo6tesis alterna, Hia.
Existe relacién directa 'y
significativa entre manejo de
conflictos y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.
Hipoétesis alterna, Hoa.

No existe relacion directa 'y
significativa entre manejo de
conflictos y el desempefio
docente en el Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Publico
Argentina, Lima, afio 2015.

Casi siempre
Siempre

indice:

a b wWDN PR

2015.

El tipo de muestra sera
seleccionado mediante la
técnica de muestreo
intencional y probabilistico
simple. Intencional en la
medida en que previamente
se escogieron las unidades
muestrales de acuerdo a las
variables intervinientes.

Seguidamente se
seleccionaron al azar los
sujetos de la muestra
definitiva.
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ANEXO 2

ENCUESTA A ESTUDIANTES PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LOS INSTITUTOS EDUCATIVOS SUPERIORES TECNOLOGICOS DE
LIMA, ANO 2015.

INSTRUCCIONES:

Estimado estudiante, a continuacion se presenta un cuestionario respecto a la
relacion entre el clima organizacional y su relacion con la forma de trabajo en el
aula. Para el siguiente cuestionario tu respuesta es muy importante, por ello

debes leer bien y en forma detallada, para luego marcar sélo una de las cinco

alternativas.
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 Durante las formaciones, el

director orienta a los estudiantes.

2 El director demuestra un didlogo
democrético, con los padres de

familia, profesores y estudiantes.

3 Ante algun problema que se
presentase en tu institucién
educativa, el director aplica el

principio de autoridad.

4 El director siempre esta pendiente
sobre la buena marcha de tu
institucién educativa.

5 El ambiente en tu institucion
educativa depende del nivel de

liderazgo del director.

6 El director demuestra habilidades y
capacidades en la conduccién de
tu institucion educativa.
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7 El director actia en forma
democratica con los docentes y

padres de familia.

8 Ante algun problema con tus
comparferos, el director toma
decisiones por mayoria para
solucionarlos.

09 Cuando se presentan problemas

de indisciplina en los estudiantes,
el director los resuelve en forma

adecuada.

10 El director maneja los problemas
de los padres de familia en forma

adecuada.

11 El director maneja los problemas
con los docentes en forma

adecuada.

12 El director dialoga con los padres
ante los problemas graves que se
presentan con sus hijos.

13 | Ante un problema grave en tu

instituciéon educativa el director

actla con serenidad.

14 El director ante algun problema
dificil que se presente, se expresa

con un lenguaje adecuado.

15 El director mantiene el didlogo
horizontal y democréatico, no
autoritario, con los docentes,
estudiantes y padres de familia.
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ANEXO 3

ENCUESTA A LOS ESTUDIANTES PARA EVALUAR EL DESEMPENO
DOCENTE EN LOS INSTITUTOS EDUCATIVOS  SUPERIORES
TECNOLOGICOS DE LIMA, ANO 2015.

INSTRUCCIONES:

Estimado estudiante, a continuacion se presenta un cuestionario relacionado con
el desempefio docente; es decir, para tener conocimiento sobre el trabajo que
realiza el docente en el aula. En esta investigacion, tu respuesta es sumamente
relevante; por ello debes leer en forma detallada y, luego, marcar una de las cinco

alternativas.

La metodologia aplicada por los

docentes durante el proceso de su
clase, te permiten aprender con
facilidad

Durante el desarrollo de su clase,

los docentes utilizan materiales
educativos para motivar el interés

en el tema que dicta.

Durante el desarrollo de las clases,
el docente se deja comprender.

Durante el desarrollo de las clases,
4 el docente utiliza diferentes formas

de enseflanza.

Durante el desarrollo de su clase, el
docente demuestra buen trato.

6 | La explicacion de la clase por parte
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del docente es activa y dinamica.

Los temas que desarrollan los

docentes durante las clases son

debidamente preparados.

El docente generalmente improvisa
su clase (es decir, se percibe que

no prepara su clase).

El director ingresa a las aulas a

supervisar las clases.

10

El director suspende las clases para
las reuniones pedagdgicas con los

docentes.

11

Las pruebas escritas que aplica el
docente durante la evaluacidon son

elaboradas con anticipacion

12

13

Las actividades que el docente
desarrolla en clase son
comunicadas previamente al

director

Con el propésito de lograr que
aprendas bien, el docente utiliza en
forma adecuada los medios vy
materiales educativos

14

El docente utiliza los medios
audiovisuales para el proceso en el
desarrollo de sus clases.

15

El docente utiliza las Tecnologias
de la Informacién y Comunicacion
(TICs).

16

En el desarrollo de su clase, el
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docente utiliza adecuadamente los

materiales educativos.

El docente utiliza adecuadamente la

19

17 | pizarra durante el desarrollo de la
clase.
El docente utiliza libros y otros
18 |textos en el desarrollo de sus

clases.

El docente de tu institucion
educativa practica buenas
relaciones con los estudiantes y

padres de familia.

20

Durante el proceso de su clase, el
docente logra aprendizajes en los
estudiantes.

21

Durante el proceso de su clase, el
docente demuestra interés en su

funcién académica.

22

Durante el proceso de su clase, el
docente, demuestra interés en que

aprendan tus compaferos.

23

Durante el proceso de su clase, el
docente se encuentra motivado en

el dictado de su clase.

24

Con el propésito de lograr que
aprendas  bien, el docente,

demuestra capacidad académica.
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ANEXO 4

Validacion de instrumentos de los jurados expertos

FORME I ! ’
DATOS GENERALLS
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INFORME DE OPINION DE JUECES
I. DATOS GENERALES:

| Apellidos y nombres del informante

: T
Cargo o Institucion donde >
l B0« lal . e | Nombre del Instrumento de Evaluacion Aulor del Instrumento
100ra |
| |
1 |

|

Titulo:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DOCENTE EN EL INSTITUTO DE EDUCACION \l1|’Ii|{l()l('I'I:('N()LOGICO PUBLICO
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