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RESUMEN

La investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
ADMINISTRATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL
DISTRITO DE HUAYOPATA, LA CONVENCION CUSCO 2017, ha tenido como
objetivo principal de investigacion el de determinar la relacion que existe entre las
variables de estudio — clima organizacional y desempefio administrativo en las
Instituciones Educativas del distrito de Huayopata, a su vez como objetivos especificos
se propusieron determinar la relacion que existe entre los niveles de comunicacion y
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata a su
vez el de determinar la relacion administrativa entre el manejo de conflictos y el
desempefio administrativo en las instituciones educativas. Para desarrollar los objetivos
establecidos lineas arriba se ha seguido un disefio de investigacion “correlacional” y los
instrumentos y aplicados han sido validados por el “juicio de expertos” y la fiabilidad
bajo la férmula estadistica del Alfa de Cronbach con resultados de 0.70, la muestra de
estudio han sido 100 docentes de las I. E. de Huayopata, determinandose las siguientes
conclusiones: se manifestd una relacion directa y positiva entre las variables estudiadas

con un coeficiente de relacién del 0.71.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio Administrativo.



ABSTRACT

The research entitled "ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
ADMINISTRATIVE PERFORMANCE IN THE EDUCATIONAL
INSTITUTIONS OF THE DISTRICT OF HUAYOPATA, LA CONVENTION
CUSCO 2017", too had as main research objective to determine the relationship that
exists between the variables of study - organizational climate and administrative
performance in educational institutions in the district of Huayopata, in turn as specific
objectives were proposed to determine the relationship that exists between the levels of
communication and administrative performance in educational institutions in the district
of Huayopata in turn to determine the administrative relationship between conflict
management and administrative performance in educational institutions. To develop the
objectives established above, a "correlational™ research design has been followed and the
instruments and applied have been validated's by the "experts' judgment” and the
reliability under the statistical formula of Cronbach's Alpha with results of 0.70, the study
sample has been 100 teachers of the educational institutions of Huayopata. E. of
Huayopata, determining the following conclusions: a direct and positive relationship

between the variables studied with a relationship coefficient of 0.71 was shown.

Key words: Organizational Climate, Administrative Performance.



INTRODUCCION

El trabajo investigativo que lleva por titulo “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO ADMINISTRATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
DEL DISTRITO DE HUAYOPATA, LA CONVENCION CUSCO - 20177, es una
importante contribucion para desarrollar de forma objetiva el clima organizacional en
los entornos educativos, para lograr optimizar el desempefio administrativo, para lo cual
se establecid la division de en dos partes (tedrica y practica):

Por lo tanto, podemos afirmar que en la primera parte esta dividida en tres partes
esenciales:

| CAPITULO: Se desarroll6 el planteamiento de problema en donde se considerd
el analisis exhaustivo del clima organizacional en las diversas Instituciones Educativas
del distrito de Huayopata.

Il CAPITULO: Se desarrollo el marco teérico que fundamenta las bases
cientificas para la investigacion, profundizando temas sobre el clima organizacional y
el desempefio administrativo, asi como las dimensiones de estudio, también se considero
los antecedentes de estudio.

I11 CAPITULO: Se desarroll6 la metodologia de la investigacion pertinente para
la investigacion y fue elegido el estudio no experimental con disefio correlacional, se
desarrollaron, aplicaron y evaluaron instrumentos asi como se validaron y se
desarrollaron bajo un estudio de confiablidad, la muestra de estudio fue de 100 docentes;
para la parte PRACTICA en donde se desarrollé el CAPITULO IV manifestandose los
resultados de la investigacion y el analisis correspondiente segun lo planificado;
finalmente se corrobord la hipotesis e investigacion, que nos han permitido desarrollar
conclusiones y recomendaciones para posteriores estudios similares.

LA AUTORA
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

Segln Mercy (2008) el “conflicto del clima organizacional a nivel mundial
en el campo educativo ha llamado la atencién a casi todas las autoridades
educativas que pretenden mejorar sus servicios”.

Debemos reconocer que el entorno de trabajo es uno de los aspectos mas
fascinantes y significativos de las instituciones. En este momento los saberes sobre
el clima laboral se muestran de acuerdo con la gran jerarquia del denominado
“capital humano” como primordial primacia competitiva. Las empresas triunfantes
han construido sus estrategias de crecimiento en torno a sus principales fortalezas:
sus valores humanos, la motivacion, el compromiso y el compromiso con equipos

humanos que se adhieren a la sabiduria de la organizacion.

Podemos afirmar que en instituciones educativas desarrollar el clima

organizacional también es fundamental. “Definimos las caracteristicas Unicas



percibidas directa o indirectamente del ambiente de trabajo educativo como el
comportamiento de los estudiantes, maestros, administradores y padres de familia,
su desempefio personal y profesional, sus relaciones con supervisores, colegas e
incluso miembros de la familia” (Eslava, 2009).

El entorno humano, moral, calido y material en el que se desarrolla el trabajo
educativo diariamente afecta a la satisfaccion de los miembros y, por tanto, a la
productividad de la institucion educativa. “El entorno tiene un impacto directo en
la productividad de las instituciones educativas y en la complacencia de los sujetos
de la “comunidad educativa” (Goncalves, 1997).

Los directores y personal administrativo de las instituciones educativas deben
conocer el clima organizacional dentro de su institucion y determinar el
entusiasmo, compromiso, aceptacion y satisfaccion de los 6rganos de su
comunidad educativa. En ese sentido, son responsables, porque son los directores
quienes pueden promover los valores de la institucién creando condiciones

favorables o desfavorables para el desarrollo del clima institucional.

No todas las organizaciones del planeta son eficientes y logran las metas
establecidas en sus planes estratégicos. Las organizaciones se generan para
conseguir varios objetivos que los individuos (ya sean publicos o privados) no
pueden lograr por si solos. Chiavenato (2002) afirma en este sentido que una
organizacion:

“Es un método consciente de actividades regularizadas que consta de 2
0 mas individuos cuya colaboracion mutua es necesaria para Su
supervivencia. Las organizaciones existen solo cuando las personas pueden
comunicarse, estan dispuestas a colaborar y estan motivadas para lograr

objetivos comunes (p. 7).”



Se puede apreciar que una organizacion es un intermedio por el cual dos o
mas personas consecuente y voluntariamente realizan acciones mutuamente
beneficiosas para lograr un fin predeterminado, logran el fin predeterminado a
través de la noticia y aseguran la sustentabilidad y el desarrollo de la organizacion.
Estos individuos deben recibir beneficios de la organizacion a cambio de su trabajo,
asi como las herramientas para facilitar y aumentar su eficiencia, de manera que la
organizacion cuente con un campo de RRHH dedicado al desarrollo de las personas
en todos los niveles para maximizar la eficiencia, ademas de estimular el potencial
y las habilidades de los colaboradores, optimizando su cometido y contribuyendo
al logro de las metas organizacionales.

La administracion de recursos humanos (RR. HH.) ejerce este papel en una
organizacion, desarrollando 5 subsistemas que integran el reclutamiento, la
solicitud, la indemnizacion, el desarrollo, el mantenimiento y la supervision del
personal. Dichos son solo ciertos de los métodos que ayudan a desarrollar
materiales Utiles para la toma de elecciones y amplian la funcion de trabajo de una
organizacion, los cuales son obligatorios para que una organizacion funcione de
manera correcta. En otros términos, la administracion de recursos humanos es
responsable de la contratacion, formacion, motivacion y retencién de los
empleados en una organizacion.

Rodriguez (2007) hace la siguiente referencia al cometido de los recursos
humanos: “Engloba la planificacion, distribucion, gestion y control de los procesos
relacionados con el impuesto de servicios, la compensacién, la formacion y la
evaluacion del rendimiento, asi como la negociacion de acuerdos de negociacién
colectiva y la gestion de recursos humanos suficientes en cada departamento.”

“Para equilibrar los intereses del cliente con las necesidades del personal (p.



7).

En consecuencia, la funcion principal de la ARH es dirigir todos los procesos
de recursos humanos dentro de una organizacién, supervisar su planificacion,
organizacion, gestion e intervencion, y servir de norte para aumentar las
capacidades y habilidades humanas de la organizacion.

La Unidad de Gestion de la Educacion Local “La Convencion” realizé una
evaluacion del rendimiento administrativo en varias instituciones educativas y
concluyé lo siguiente: el empleado que exponia fallos, deficiencias y desviaciones
en su trabajo, sin recibir la formacion necesaria, perjudicaba el desarrollo
productivo de la organizacion. Ademas, sin una comunicacion adecuada sobre la
evaluacion de su superior sobre su rendimiento en su puesto, el personal que
desempefié a un alto nivel contribuy6 al decaimiento de su trabajo al carecer de un
sentido de pertenencia a la institucion educativa o de ser tomado en cuenta, lo que
dafi6 la organizacion de sus objetivos.

1.2. Delimitacion de la investigacion

a. Circunscripcion espacial
- Region: Cusco
- Provincia: La Convencion
- Distrito: Huayopata

b. Sujetos involucrados

Personal administrativo / docentes de las Instituciones Educativas del

distritode Huayopata, provincia la Convencién, Cusco.

c. Contenido
- Variable (x): Clima Organizacional

- Variable (y): Desempefio Administrativo



1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema principal
¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y el desempefio
administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata, La
Convencion Cusco 2017?
1.3.2. Problemas especificos
- ¢De qué manera se relaciona los niveles de comunicacion y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de
Huayopata?
- ¢De gqué manera se relaciona el manejo de conflictos y el desempefio

administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata?
1.4. Formulacién de objetivos

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacién que hay entre el clima organizacional y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de

Huayopata, La Convencion Cusco 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

- Determinar la relacion que hay entre los niveles de comunicacion y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de
Huayopata.

- Determinar la relacion que hay entre el manejo de conflictos y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de
Huayopata.

1.5. Justificacién de la investigacion

El desarrollo del trabajo investigativo cuenta con las siguientes justificaciones:



a. Justificacion teorica
Se manifiesta una justificacion teorica, lo que permite un examen
exhaustivo de las bases cientificas del Clima organizacional y desempefio
administrativo. Esto nos permite especificar que puede utilizarse como fuente
bibliogréafica, la misma que los estudiantes y educadores pueden acceder, dado
que se encontrara disponible en el repositorio o biblioteca de la institucion.
b. Justificacion metodoldgica
Es necesario manifestar que este trabajo investigativo manifiesta una
justificacién metodolodgica basada en los que a continuacién se menciona:

1. La metodologia de investigacion de este estudio puede aplicarse a otros

estudios descriptivos.

2. Los instrumentos utilizados para recoger datos en este estudio seran validos

y fiables, ya que se utilizaran para medir las variables examinadas en otros
estudios.
c. Justificacion practica
La ejecucidn de la investigacion tiene justificacion practica basada en los
siguientes criterios:

- El conocimiento del cambio del clima organizacional y del nivel de
desempefio administrativo en cada institucion educativa podra ser de gran
utilidad en cada institucion, que procure mejorarlo.

- El conocimiento del grado de correlacion entre las variables de estudio (clima
organizacional y desempefio administrativo) en las instituciones
consideradas en estudio podrd servir para que cada institucion procure
fortalecer el clima organizacional para que consecuente se mejore el

desemperio del personal administrativo.



1.6.

d. Justificacion legal

El desarrollo de esta investigacion tiene justificacion legal basada en los
siguientes criterios:

- Para lograr el grado profesional de Magister Gerencia e Innovacién
Educativa en concordancia con las disposiciones de los Reglamentos de
Grados y Titulos de la UNDAC.

- Para cursar un master de acuerdo con las disposiciones universitarias y leyes
peruanas.

Limitaciones de la investigacion
Anticipamos que durante el transcurso de esta investigacion se manifestaran
varias dificultades de los cuales algunos seran superados y otros que no se lograran

superarlos, indicamos a continuacion:

- Escaza disponibilidad de recursos econémicos. La misma que nos dificultara:
Ampliar el tamafio muestral, acceder a mayor informacion bibliografica y tener
asesoria completa.

- Actitudes poco favorables de los referentes. Conocemos por experiencia la
presencia de esta dificultad, ya que, en estudios ajenos, el personal directivo,
docente y administrativo se han manifestado poco colaborativos con las
personas que realizan estudios.

- Escaza disposicion de profesionales. En nuestro medio hay pocos
profesionales que tienen experiencias en investigaciones educativas en el ambito
de posgrado y sobre todo que tengan la disposicion favorable para compartir sus
experiencias 0 asuman asesorias.

- Pocadisposicién de tiempo. Como docentes activos tenemos muy poco tiempo
para dedicarnos a otras actividades inherentes a nuestro desempefio laboral. A
ello se suma las diversas actividades de capacitacion que recibimos por parte del

Ministerio de Educacion en momentos libres que tenemos.



2.1.

CAPITULO 1l

MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio

Gonzalez (2006), el objetivo del estudio era investigar “el clima
organizacional prevalente en las instituciones educativas”. Se realizd un estudio
de corte descriptivo con una muestra poblacional de 220 profesores utilizando la
escala de clima organizacional de acuerdo con Mitchel. Los resultados de este
estudio, son como a continuacion se detallan: EI 50% de los profesores calificaron
el verdadero clima organizacional en las instituciones educativas como autoritario,
mientras que el 50% lo calificaba como participativo. Por otro lado, el 58% de los
profesores citaron la participacion completa como el clima ideal para la institucion,

mientras que el 42% citaba la participacion consultiva.

Zamora (2007), la finalidad de este andlisis era averiguar “el parentesco
entre la cultura organizativa y el liderazgo en ambitos educativos”. La labor del

“lider” sobre el clima organizacional, producidos por el creador de la interrogante,



alcanzé a ultimar que en los entornos educativos la cultura organizacional esta en
proceso de afianzamiento y que es dependiente del grado de liderazgo que las

autoridades ejerzan, para poder realizar con la tarea y la perspectiva institucional.

Corona (2006) El fin de la investigacion ha sido el de “determinar el efecto
del liderazgo (V1) en el clima organizacional (VD) en las instituciones educativas
de Puebla”. Utilizamos la escala de liderazgo del autor Thompson y el cuestionario
tipo test de clima organizacional de Revilla para llevar a cabo un estudio
correlacionado con 220 profesores. Se descubrié que el liderazgo tirano cre6 un
clima organizacional insuficiente, pero dio lugar a un aumento de la produccion de
los profesores a nivel pedagogico; el liderazgo democratico guio a los profesores
hacia un clima organizacional mas lejano, fomentando la creatividad de los
profesores. Existe una fuerte correlacion entre el liderazgo autoritario y un clima
organizacional (r= 0,76), pero solo existe una correlacibn moderada entre el

liderazgo democratico y un clima organizacional participativo (r=0,51).

Castrillon  (2005),desarrolla  investigaciones sobre los  “climas
organizacionales de las instituciones educativas de orden publico y privadas”. ; la
muestra poblacional de este estudio de corte descriptivo estuvo constituida por 10
instituciones educativas 5 publicas y 5 privadas, en donde se incluyé a 20
directores, 20 directores académicos, y 20 administrativos, acumulando a 60
autoridades educativas, para el progreso de la investigacion se aplicd el
cuestionario de clima institucional de los autores Robbins y Marchant,
concluyéndose que en las instituciones educativas estudiadas existe una orientacion
“positiva” para el desarrollo del clima organizacional; con respecto a los
conductores, comprendidos entre personal administrativo y docente, se manifiesta

que es vital establecer una politica comunicacional, que influira directamente en el



clima organizacional. A su vez es necesario realizar investigaciones sobre los
climas organizacionales de las instituciones educativas privadas y publicas., siendo
la politica comunicacional la que modificara el clima de la organizacién, no
obstante, a grado de Instituciones Educativas publicas, era la politica
comunicacional y la carencia de liderazgo, que orientaba al clima organizacional a

manifestarse de forma incorrecta, un tanto contrario e incrédulo, con desconfianza.

Rosado (2005), correlaciond el “clima de trabajo y el rendimiento de los
profesores en las escuelas basicas de Valparaiso”, para lo que utilizé un disefio
correlacional y una muestra de 220 profesores de diez escuelas. En el estudio se
utilizaron la escala de clima laboral de Massachusetts y el cuestionario de
rendimiento de los profesores de Robles. Las dimensiones establecidas del clima
laboral de conformidad, responsabilidad, relaciones y cooperacion se encontraron
subdesarrolladas en el entorno escolar organizado, mientras que los componentes
del conflicto y el reto se encontraron muy desarrollados. En cuanto al rendimiento
de la ensefianza, se fijo un nivel moderado con tendencia a ser bajo debido a los
problemas de ejecucion y al sistema evaluativo usado durante el proceso de
ensefianza. Se pudo establecer una fuerte correlacion (r=0,70) entre el rendimiento

del profesor y el rendimiento medio.

Garcia (2011), realizé una publicacion sobre “Evaluacion de Desempefio
Aplicado al Personal Administrativo Titular del Liceo Bolivariano - Pedro Arnal,
del Municipio Sucre, Estado Sucre en el afio 20117, en la cual formuld las
siguientes conclusiones:

- El personal administrativo de la institucion se evalla semestralmente, o dos
veces al afio, de acuerdo con la Ley de Funcion Publica.

- Los objetivos principales del proceso de evaluacion del rendimiento de la

10



2.2.

institucion son mejorar el rendimiento, corregir los defectos de disefio y
optimizar la remuneracion.

- Segun el personal encuestado, el supervisor inmediato es responsable de la
aplicacion del proceso de evaluacion, y el segundo director desempefia este
papel dentro de la institucion.

- En general, existe una falta de conocimiento sobre la presencia de descripciones
de posiciones dentro de la institucion que pueden ser revisadas durante la
aplicacion del instrumento.

Rojas y Belisario (2002), en su estudio titulado “El Proceso de Evaluacion del
Desempefio Utilizado por el Instituto Nacional de Cooperacion en Educacion (INCE)
Cumana Estado Sucre - 20027, establecieron como objetivo general del analisis del
proceso de evaluacion del desempefio utilizado por el Instituto Nacional de Cooperacién
Educativa (INCE) concluyd que los responsables de la evaluacion del desempefio son los
supervisores porque, ademas de tener informacion y conocimiento, son tomadores de
decisiones. Asimismo, los autores de este trabajo encontraron que los regulados
desconocian los nombres de los métodos de evaluacion de desempefio usados por la
agencia, asi como desconocian algunos “Factores de evaluacion” utilizados por una

organizacion para comprobar especificamente los elementos relacionados con el estudio.
Bases tedricas cientificas
2.2.1. Clima organizacional
2.2.1.1. Concepto

A pesar de que los psicologos industriales, los administradores y los
socidlogos organizacionales han prestado una considerable atencion al concepto de
clima organizacional pesar de que los psicologos industriales, los administradores
y los socidlogos organizacionales han puesto una gran prima en el concepto de

clima organizacional en las ultimas décadas, ha habido una gran confusion sobre el

11



concepto y otras versatiles de comportamiento en las organizaciones.
“Resaltaremos que se manifiestan una definicion universalmente aceptada”
(Hernandez, 2008).

Aunque el término "clima organizacional” se atribuye con frecuencia a la
teoria motivacional de Lewin de 1951 (Bonoma y Zaltman, 1981), el término
adquirié importancia en la literatura organizativa e industrial durante la década de
1960y 1970. Tras el trabajo de Litwin y Stringer (1968), asi como los dos debitos
fundamentales de Forehand y Von Gilmer (1964) y James y Jones (1964), (1974)
(2004) (Chiang).

Chiang (2004) establece que las “definiciones propuestas por los
investigadores para definir el clima organizacional han progresado a través de
varios enfoques conceptuales”. Las primeras contribuciones se centraron
exclusivamente en las propiedades o caracteristicas de la organizacion, asumiendo
que superaban los factores organizacionales o situacionales. Friendlander y
Margulies (1969) (Forehand y Von Gilmer, 1964; Friendlander y Margulies, 1969).
Un segundo conjunto de definiciones hace hincapié en la importancia de las
representaciones e interpretaciones cognitivas, que estan influenciadas por una
variedad de factores individuales. (James y Jones, 1974; Schneider y Snyder, 1975;
James y Sells, 1981; Schneider y Snyder, 1975; James y Sells, 1981). Una tercera
conceptualizacién del clima organizacional lo consideraba como una recopilacion
de percepciones fundamentales y completas que explican la interaccion del
individuo con la situacion. Rousseau, 1988; Schneider y Reichers, 1983).

Por definicion, el clima organizacional se determina bajo las percepciones de
los personales sobre las variables organizativas, tales como la estructura, las

practicas administrativas y las politicas, asi como por los procesos humanos
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inherentes a las interacciones diarias de la organizacion, como la declaracion, el
liderazgo y la gestion. la aplicacion de la jerarquia.

Entre los diversos caminos del concepto de clima organizacional, el que ha
confirmado tener mayor provecho es incluir en la percepcion de los empleados de
las estructuras y procesos que se producen en el entorno laboral como un
componente critico (Achury y Maldonado, 1984; Gomez, 2004). La actuacion de
un trabajador no esta determinada por los factores organizacionales existentes, sino
por las percepciones del trabajador de estos factores. “El comportamiento de un
trabajador no esta determinado por los factores organizacionales existentes, puesto
que por las percepciones del trabajador de estos factores”. (Gomez, 2004).

La naturaleza intrinseca y perceptual del clima, asi como las reacciones
emocionales de los empleados, estan relacionadas con el estado percibido de ciertos
comportamientos y actitudes organizativas en el momento de la encuesta, segln los
investigadores.

Las reacciones emocionales de los empleados, asi como la naturaleza
subjetiva y perceptual del clima, estan relacionadas con el estado percibido de
ciertos comportamientos y actitudes organizativas en el momento de la evaluacion.

Bowen (2000) considerar que las percepciones individuales son un
componente critico del clima y tienen un impacto significativo en el
comportamiento de sus oOrganos. En la construccién del concepto de “clima
organizacional”.

Un estudio de Ucrdés, Blanco y Miquilena (2008) muestra que desde el punto
de vista léxico se adquieren siete potestades de la experiencia: “organizacional,
académico, natural, social, psicolégico, cultural organizacional y politica, donde

se ubica el vocabulario utilizado para construir el significado de clima
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organizacional”.

Una segunda contribucion de este estudio es el establecimiento de una base
fundamental para la conceptualizacion, enfatizando el eje de la conceptualizacion,
que destaca las caracteristicas académicas y organizativas como uno de los aspectos
mas importantes de la configuracidn conceptual. Por la simple razon de que el clima
organizacional es un fendmeno real que afecta y tiene un bombazo directo en la
vida de las empresas y organizaciones. Recientemente, ha habido una gran parte de
confusion sobre el concepto y otras variables de comportamiento en las

organizaciones, especialmente en el mundo corporativo (Hernandez, 2008).

El concepto de clima organizacional a menudo se atribuye a la hipétesis
motivacional de Lewin (1951); (Bonoma y Zaltman, 1981), pero el concepto se
volvié particularmente popular en la literatura organizacional e industrial en las
décadas de 1960 y 1970. Siguiendo el trabajo de Litwin y Stringer (1968)) y los 2
trabajos basicos de Forehand y Von Gilmer (1964) y James y Jones (1974) (Chiang,

2004).

En el estudio de Chiang (2004), se establece sobre la concepcion de “clima
organizacional que las tesis propuestas por los investigadores para establecer lo que
significa el clima organizacional han avanzado a través de varios enfoques
conceptuales™. Las contribuciones iniciales se centraron exclusivamente en las
propiedades o caracteristicas de la organizacion, asumiendo que superan los
elementos organizacionales o situacionales. (Forehand y Von Gilmer, 1964;
Friendlander y Margulies, 1969). Un secundario conjunto de definiciones hace
ahinco en la importancia de las representaciones e interpretaciones cognitivas, en
las que los factores propios desemperfian un papel importante. (James y Jones, 1974;

Schneider ySnyder 1975; James y Sells, 1981). Un tercer enfoque conceptual vio
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el clima organizacional como una recopilacion de percepciones fundamentales y
globales que tienen en cuenta la interaccion del individuo y la situacién. (Schneider

y Reichers, 1983; Rousseau, 1988).

Por definicion, el clima organizacional esta determinado por las percepciones
de los empleados sobre las variables organizacionales, como las politicas, la
estructura y las practicas administrativas, asi como los métodos humanos que
ocurren en las interacciones diarias dentro de la organizacion, como el liderazgo,
la comunicacién y la gestion. el uso de la jerarquia (Herndndez y Fernandez, 2008).

De todos los enfoques del concepto de clima organizacional que se han
desarrollado, el que ha resultado ser el mas util es el que incorpora como elemento
esencial los conocimientos de los empleados sobre los procesos y estructuras que
tienen lugar en el lugar de trabajo (Achury y Maldonado, 1984; Gémez, 2004), que
es el enfoque mas utilizado. EI comportamiento de un trabajador no se determina
por la presencia o ausencia de factores organizacionales, sino por las percepciones
que el trabajador tiene de estos factores. La presencia o la ausencia de factores
organizacionales no tienen ningun efecto en el comportamiento de un trabajador;
en cambio, las percepciones que el trabajador tiene de estos factores tienen un
impacto.

El comportamiento de los empleados no estad determinado por los factores
organizacionales que existen, sino por las percepciones que tienen los empleados
de estos factores (Gomez, 2004).

Segun el estado actual de la percepcion percibida en determinados
comportamientos y actitudes organizativas, la naturaleza subjetiva y perceptual del
clima, asi como las reacciones emocionales de los empleados, estan todas

conectadas. Segun el estado actual de la percepcion percibida en determinados
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comportamientos y actitudes organizativas, la naturaleza subjetiva y perceptual del
clima, asi como las reacciones emocionales de los empleados, estan todas
conectadas (Campbell y otros, 1970; Hakensen, Schaufeli y Ahola, 2008).

Ostroff y Bowen son una pareja casada (2000) teniendo en cuenta que las
percepciones individuales son un componente critico del clima y tienen un impacto
en el comportamiento de los que lo habitan. En la construccion del concepto de
“clima organizacional”, un estudio de Ucros, Blanco y Miquilena (2008) muestra
que desde el punto de vista Iéxico se adquieren siete dominios de la experiencia:
natural, organizacional, académico, social, psicoldgico, cultural Organizacién y
politica, donde se ubica el vocabulario utilizado para construir el significado de
“clima organizacional”.

Ademas, esta investigacion permite establecer una base fundamental para la
conceptualizacién enfatizando el eje de la conceptualizacién, que hace hincapié en
las caracteristicas académicas y organizativas como los aspectos mas criticos de la
configuracién conceptual como los aspectos mas importantes de la configuracién
conceptual. Debido a que el clima organizacional existe en la esfera organizativa
como un fendmeno real que afecta e influye de forma directa en la existencia de las
empresas y organizaciones, es importante entenderlo.

Se manifiestan en 2 estudios peruanos y un ensayo de corte clinico controlado
que es dable relacionar el “contexto social de una determinada organizacion” con
los resultados de sus servicios, referir un nuevo sistema de registros para valorar el
contexto social de una organizacién, y demostrar como el contexto social de una
organizacion puede, ademas de proponer un marco conceptual del marco
organizacional, cambiar mediante estrategias de intervencion planificadas, en las

que se tiene en cuenta el contexto social de la organizacion (Glisson, 2007).
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El clima organizacional de cualquier organizacion es altamente exclusivo, no
solo por las tipologias de la organizacion, sino también por los conocimientos que
cada individuo tiene del entorno laboral en el que realiza sus ocupaciones,
percepciones que estan influenciadas por las caracteristicas culturales del tema.
Segun esta hipdtesis, es posible garantizar que no haya dos instituciones el mismo
clima organizacional, y que este clima refleja la relacion entre las propiedades
individuales de un tema y las propiedades individuales de su entorno

organizacional.

Por eso, pensar que la variable que interviene en este proceso es la misma
para todos, lleva al error en Medicion del clima organizacional. Hoy en dia, es bien
sabido que las diferencias culturales, raciales, étnicas, religiosas y de otro tipo
afectan no solo la forma en que una persona ve el mundo, sino también la forma en
gue se comporta en su vida diaria, y lo que es significativo para uno puede no serlo
para otro.
2.2.1.2. Importancia del clima organizacional

Han pasado 50 afios desde que los estudiosos empezaron a investigar el tema
del clima organizacional, segin Acer (2007) “una amplia revision bibliogréafica ha
examinado el impacto del clima laboral en una extensa gama de resultados”, como
el bienestar psicoldgico, el ausentismo, la rotacion, el acoso y la violencia en el
lugar de trabajo, los comportamientos seguros en el lugar de trabajo, el rendimiento
laboral y los resultados financieros para las empresas. Ahora se ha establecido una
amplia bibliografia de 50 afios de investigacion sobre el clima organizacional. Una
extensa revision bibliografica ha examinado el impacto del clima laboral con una
amplia gama de resultados, como el bienestar psicoldgico, los reclamos de

compensacion, el ausentismo y la rotacion, el acoso y la violencia en el lugar de
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trabajo, los comportamientos seguros en el lugar de trabajo, el rendimiento laboral
y los resultados financieros para las empresas.

Cuando se ha realizado en un entorno extranjero, la investigacion
organizativa ha revelado que el factor mas significativo que tiene influencia en el
rendimiento de los empleados es el clima de la organizacién. Como plus afiadido,
Hart (2003) descubrio que el clima tiene una mayor influencia que los factores de
estrés (por ejemplo, las experiencias operativas adversas, como la agresion y las
presiones laborales), y que el clima tiene un impacto en las apelaciones judiciales
de lesiones psicologicas.

A su vez Goncalves (2000) manifiesta que el “clima organizacional de una
institucion se irradia en sus estructuras organizativas, tamafio, modos de
comunicacion y estilo de liderazgo™. Segiin Brunet (2004), “éste se encuentra en
los procesos organizacionales, que son el objeto de la investigacion de este trabajo.
Sin embargo, se muestra que las estructuras organizativas tienen un deber Gnico en
las percepciones de las personas, por lo que estos procesos le dan la apariencia de
un fendmeno complejo que merece estudiar en el clima organizacional, radicando
su importancia dentro de la organizacion”.

El clima es una funcion colectivo construida que puede modificarse. No es
simplemente un concepto o un fendmeno cuyo estudio nos permitira obtener una
mejor comprension de como funcionan las organizaciones.

Cuando se interviene en una organizacion para mejorar su clima, hay que
empezar por la premisa de que "el clima" es un constructo o concepto que puede
aplicarse en una amplia gama de dimensiones organizativas. Es sobre esas
extensiones segun Gairin (1996) “las que deberemos dirigir nuestra intervencion

para mejorar el clima”.
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Para concluir, Goncalves (2000) manifiesta que “el hecho de que todos los
enfoques del clima a nivel organizacional tienen en cuenta las percepciones de los
personales sobre las bases y procedimientos estructurales del lugar de trabajo”.

Cuando se trata de organizaciones, el clima organizacional es critico porque
el comportamiento de un trabajador estd influenciado no sélo por los factores
organizacionales, sino también por sus percepciones de esos factores. También esta
influenciado en gran medida por las acciones, las interacciones y una serie de
practicas que cada actor tiene con la organizacion. De ahi que el clima
organizacional por Klauer (2007) “La interaccion entre las caracteristicas
personales y organizativas, asi como la percepcion de las mismas en el lugar de
trabajo, se refleja en el intento de hacer que el lugar de trabajo sea agradable”.

En consideracion a lo manifestado, Arancibia (2006), manifiesta
concerniente a la relevancia del clima organizacional que “Cuanto mayor sea el
porcentaje de comportamientos funcionales que las personas demuestran hacia su
organizacién, mas satisfechas estan con su percepcion del clima de trabajo en su
empresa. Por el contrario, cuanto menor sea el porcentaje de comportamientos
funcionales que demuestran hacia su organizacion, menos satisfechas estan con su
percepcion del clima de trabajo en su empresa.”.

El clima organizacional es, en este sentido, de primordial importancia en el
tamafo gque su conocimiento determina los comportamientos, las reacciones y las
formas de trabajar dentro de ella, y esto se expresa explicitamente de la siguiente
manera:

Dado la funcionalidad del clima organizacional, tiene propiedades
primordiales que sirven como elementos que lo definen y elevan.

Ejemplificando, un empleado puede observar que el clima en su compafiia es
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grato y — sin notarlo — contribuir con su comportamiento a que aquel clima sea
amable y ocurre de misma forma opuesta: si una persona reprocha el clima en su
organizacion, esta contribuyendo a empeorarlo.

Un analisis del clima organizacional proporciona informacion a la empresa
sobre las percepciones de sus empleados en relacion con los factores medidos en el
diagnostico del clima organizacional. Para evaluar los instrumentos de gestion
actualmente en uso y bosquejar los mas eficaces para resolver posibles conflictos
y alcanzar los objetivos de la empresa, es fundamental tener esta informacién.

Determinar si en la empresa existe un grato o un pésimo clima, nos consentira
conocer los resultados que se derivan de ello (positivas 0 negativas).

La mayor productividad, la disminucién de la rotacion, la adaptacion y la
innovacion son todos los beneficios posibles de una mano de obra flexible. La baja
productividad, el alto rendimiento y los accidentes, entre otras cosas, son algunos
de los inconvenientes.

El clima tiene un efecto en el nivel de compromiso e identificacion de los
empleados con la organizacion. Por el contrario, una organizacién no
medioambiental no puede esperar lograr un alto nivel de identificacion entre sus
miembros, mientras que una organizacion respetuosa con el medio ambiente puede

esperar lograr un alto nivel de identificacion.

Las organizaciones que gimotean porque sus personales “no tienen interés
por la institucion”, normalmente tienen un clima organizacional muy malo.
2.2.1.3. Caracteristicas del clima organizacional

Para Alcocer (2003) el “sistema organizativo genera un determinado clima
organizativo, que repercute en el comportamiento. Este comportamiento sin duda

tiene una diversidad de consecuencias para la organizacion, como el rendimiento,
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la produccidn, la complacencia y la adaptacion, que contribuyen a las tipologias
Unicas de la organizacion”.

Por lo tanto, el clima organizacional se define de la siguiente manera:
- El clima es un término que se refiere a las tipologias del lugar de trabajo.

- Estas tipologias son vistas directa o indirectamente por los personales que

trabajan en ese entorno.
- El clima tiene un efecto en el comportamiento de las personas en el trabajo.

- El clima es una variable mediadora que actta como un enlace entre los factores

del sistema organizacional y el comportamiento individual.

- Estos factores de la organizacion son esencialmente intactos en un tiempo
establecido, puesto que se contraponen de organizacion en organizacion, a su
vez de una seccion en otra.

- Ademas de las estructuras y tipologias organizativas, asi como de los individuos
que la disponen, el clima forma un sistema altamente dindmico e
interdependiente.

- Elementos del clima de la empresa Litwin y Stinger (1998) proponen la
coexistencia de 9 elementos relacionados con el clima dentro de una
organizacion. Esto es como adquirir:

a. Estructura

En referencia a las percepciones de los miembros sobre la suma de
normas, procesos, ordenamientos y otras restricciones que se encuentran al
desarrollar su débito.

b. Responsabilidad

Es la percepcion de los sujetos de la organizacion de su libertad para

tomar decisiones coherentes con el trabajo. Es la sensacion de ser tu propio
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jefe y trabajar sin supervision.
Recompensa

En referencia a las percepciones de los sujetos sobre la conciliacion de
la distincion que reciben por el buen trabajo.
Desafio

En referencia a las la sensacion que tienen los sujetos de la organizacion
sobre los retos y los riesgos inherentes a su trabajo.
Relaciones

Es el conocimiento de los sujetos de la empresa de la coexistencia de
un ambiente de trabajo agradable y relaciones sociales positivas.
Cooperacion

Es la clarividencia de los sujetos de la empresa de la coexistencia de un
animo de ayuda por parte de los directivos y otros personales del grupo.
Estandares

Es el discernimiento de los sujetos sobre la importancia que las
organizaciones dan a las normas de rendimiento.
Conflictos

Es la percepcion del grado en que los sujetos de la organizacion, tanto
comparfieros y superiores, admiten puntos de vista divergentes y no se
averguenzan de enfrentarse y resolver los problemas cuando surgen.
Identidad

Es la sensacion de concernir a una organizacion, de ser un miembro
significativo y valioso de un grupo de trabajo. Es, en general, el sentido de

alinear los fines particulares con los de la organizacion.
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2.2.1.4. Teoriasobre el clima organizacional

Se concuerda con Brunet (2004) citado por Navarro y Garcia (2007) sobre el
concepto del “clima organizacional manifiesta un conjunto de dos escuelas
importantes de pensamiento: Funcionalista y Escuela Gestalt”. La Escuela
Gestalt, que se ocupa de la ordenacidn de la percepcién, comprendida como la suma
de sus partes siendo mayor que la suma de sus partes. Esta actual encarna dos
estipulados fundamentales de la percepcion individual: a) Capturar el precepto de
las cosas tal y como concurren en el mundo; y b) Crear un nuevo orden a través de
un proceso de composicion del pensamiento. Segun esta escuela, los estudiantes
alcanzan su entorno a través de criterios percibidos e inferidos y actdan de acuerdo
con sus percepciones. Esto significa que su comportamiento se ve influenciado por
su percepcion del entorno.

Por otra parte, la escuela funcionalista, el pensamiento y el comportamiento
de un individuo estan determinados por su entorno, y las discrepancias individuales
desempefian un papel importante en la adaptacion del individuo a su entorno. Es
interesante tener en cuenta que la escuela Gestaltista sostiene que el individuo se
adapta a su entorno por necesidad, mientras que los funcionalistas sostienen que
las discrepancias individuales desempefian un papel en este dispositivo, es decir, la
persona que trabaja interactia con su entorno y contribuye a su determinacion
climatica.

Cuando se aplican las escuelas de pensamiento gestaltista y funcionalista al
estudio del clima organizacional, comparten un elemento fundamental: el nivel de
homeostasis (equilibrio) que buscan los sujetos en la institucion en la que trabajan.
Las personas requieren informacién de su entorno laboral para comprender los

comportamientos exigidos por la organizacién y, como resultado, lograr un nivel
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aceptable de proporcion con el mundo que les rodea. Como, por ejemplo, si una
persona percibiera la oposicion en el clima de su organizacién, tendria a ser
defensiva para lograr un nivel aceptable de equilibrio con el universo que le rodea,
porque un clima asi requiere un acto de defensa para él.
2.2.1.5. Consecuencias de un clima organizacional

Un clima organizacional favorable o desfavorable influird en la organizacion
de forma positiva o negativa, segun la percepcion de los expertos en la materia de
la organizacion. Para nombrar algunos de los resultados positivos, podemos
mencionar los siguientes: logros; afiliacion; poder; productividad; reduccién de la

rotacion; satisfaccion; adaptabilidad e innovacion.

La inadecuacion, el alto rendimiento, el ausentismo, la falta de innovacion y
las bajas productividades son sélo algunas de las consecuencias negativas de esta
situacién. En una organizacion, los climas organizacionales se presentan en un
espectro de gravedad dependiendo de como perjudican o benefician a la
organizacion.

El desarrollo de una cultura organizativa se ve facilitado por un clima
organizacional favorable, que se construye sobre la base de necesidades y valores
compartidos, asi como de expectativas, creencias, normas y practicas compartidas
que son transmitidas por los sujetos de una organizacion y que se manifiestan como
conductas o comportamientos simultaneos por los demas.

2.2.2. Desempenfio directivo
2.2.2.1. Referencias generales

Las vidas de los individuos estan llenas de un sinfin de interacciones entre si.
Los seres humanos son sociales e interactivos con sus compafieros, y como

resultado de sus limitaciones individuales, deben cooperar para alcanzar sus
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objetivos. Como resultado, forman organizaciones que les permiten alcanzar
objetivos que serian extremadamente dificiles de alcanzar individualmente. En
consecuencia, varios conceptos sobre las organizaciones han sido establecidos por
grandes autores; las organizaciones se definen como un meétodo de acciones

coordinadas de forma consciente integradas por dos 0 mas personas.

Hoy en dia, cuanto mas eficazmente marchen las organizaciones, mas
facilmente pueden acomodarse a los retos y congruencias de la compafiia en un
mundo en continuo cambio. En consecuencia, la mejora de la organizacion se ha
convertido en un componente cada vez més critico del rendimiento estratégico
exitoso. Las organizaciones han tenido que adaptarse al creciente numero de retos,
y la gestion de los recursos humanos, también conocida como gestion de los
recursos humanos (RR. HH.), como el area responsable de la gestion del talento
humano en las organizaciones, ha asumido estos retos y se ha adaptado a los
cambios que han ocurrido, teniendo en cuenta que los recursos humanos son el
activo mas valioso que poseen estas entidades.

Esta area (RR. HH.) es responsable de ejecutar una serie de procesos para
cumplir eficazmente con los objetivos de la organizacion y garantizar una gestion
adecuada de los recursos humanos. Estos procesos estan intrinsecamente
relacionados, y por lo tanto influyen en el otro. Uno de los procesos mas influyentes
en las decisiones de personal que debe tomar la direccién de recursos humanos es
la llamada evaluacién del rendimiento, que identifica los puntos débiles y fuertes
del personal en su trabajo. Para Villegas (1988) “consiste en un examen ordenado
del desemperio de la persona en el trabajo, para lograr la evidencia de capacidades,
debilidades y realizaciones que quebrantan directamente sobre la productividad”

(p. 230).
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En otras palabras, es un proceso critico en la actividad administrativa porque
permite la identificacion de los puntos fuertes y deébiles de los personales en su
rendimiento laboral y la aplicacion de planes adecuados para satisfacer sus
necesidades.

La evaluacion del rendimiento puede utilizarse en cualquier organizacion,
incluidas las instituciones educativas, pues, como otras empresas, las instituciones
educativas poseen personal que deberia ser supervisado para mejorar la calidad del
trabajo.

De otra forma se ocupa de llevar a cabo un grupo de procedimientos,
programas, politicas, procesos y proyectos que promueven a mejorar la calidad de
la administracion gremial de los personales del proceso de ensefianza, y del mismo
modo garantice un servicio educativo acorde a toda la poblacion venezolana. Dado
que toda institucién educativa cuenta con un proceso de evaluacion del desempefio,
la presente encuesta se realizé en el Liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, institucion
educativa publica cuyo propdsito es brindar una educacion integral a la poblacion
estudiantil de la ciudad de Sucre.

La Universidad de Cuman se encuentra en el sector Antonio José de Sucre
de la carretera. Esta investigacion analiza el proceso de evaluacion de desempefio
aplicado al personal administrativo titular del Liceo Bolivariano “Pedro Arnal” del
municipio Sucre estado Sucre. El afio 2011, con el objetivo de determinar si este
proceso contiene defectos que podrian afectar a las decisiones tomadas tanto por la
administracion de la institucion como por su ministerio de gobierno. Por lo tanto,
se recomienda medidas de mejora del trabajo, que beneficien a los personales vy,

como resultado, a la institucion educativa y a la comunidad en general.
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2.2.2.2. Importancia de la evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato (2002), “las primordiales razones por las que las
organizaciones se preocupan por valorar el rendimiento de sus empleados son las
siguientes (p. 199) "

Proporciona una razén para los aumentos salariales, las promociones, las
transferencias y, con frecuencia, la terminacion de los empleados. Permite a los
empleados comunicar el progreso de su trabajo y la necesidad de modificar su
comportamiento, actitudes, habilidades o conocimientos. Informan a los empleados
de la opinion de su jefe sobre ellos. Los directivos utilizan la evaluacion para guiar
y aconsejar a sus subordinados sobre su rendimiento.

A la luz de lo anterior, hay que tener en cuenta que una de las principales
razones para llevar a cabo un proceso adecuado de evaluacion del rendimiento es
informar a cada individuo evaluado de como estad desempefiando su trabajo, asi
como de lo que su supervisor piensa de su rendimiento, y permitir al supervisor
hacer cualquier recomendacion necesaria para mejorar el rendimiento de sus
subordinados. Ademas, permite a la organizacién considerar el rendimiento de sus
empleados en sus puestos.

La valoracion de desempefio unitaria debido a que, la manera de utilizar de
forma adecuada los objetivos del proceso, los personales pueden manifestarse
como parte trascendental de la organizacion., dado que son tomados en cuenta para
todas las decisiones del personal.

2.2.2.3. Objetivos de la evaluacion de desempefio

Como se ha mencionado anteriormente, la evaluacion del rendimiento es
una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de una

organizacion y tiene como objetivo alcanzar una variedad de objetivos
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intermedios. Rodriguez (2007) afirma que los objetivos principales del proceso de

evaluacion del rendimiento son los siguientes (p. 362):

- En mejora del rendimiento. El personal, los gestores de area y los especialistas
en personal pueden intervenir con acciones adecuadas para mejorar el

rendimiento a través de la retroalimentacion del rendimiento.

- Modificaciones de compensacion. Los directivos de las zonas utilizan las

evaluaciones para determinar quién debe recibir aumentos salariales.

- Decisiones sobre la promocion. Las promociones, transferencias y despidos

deben basarse en el rendimiento pasado y previsto.

- Necesidades de formacion y desarrollo. Un mal rendimiento puede indicar la
necesidad de formacion, mientras que un buen rendimiento puede indicar la
necesidad de aprovechar el potencial de desarrollo. Desarrollo de la carrera 'y
planificacion. La retroalimentacion del rendimiento dirige las acciones de
carrera para trayectorias de investigacion especificas.

- Deficiencias en el proceso de cobertura de vacantes. Un rendimiento positivo
0 negativo refleja el punto fuerte o débil de los procesos de cobertura de
vacantes del departamento de personal.

- Inexactitudes en la informacion. Una falta de rendimiento puede indicar una
falta de datos de analisis de posicion, planes de personal u otras areas del
sistema de informacion de gestion del personal.

- Errores en la disposicion. El rendimiento inadecuado puede ser un sintoma de
trabajos mal disefiados. Las evaluaciones ayudan a detectar estos errores.

- Oportunidades para la igualdad de empleo. Evaluaciones precisas que
cuanticen el rendimiento del trabajo para garantizar que las decisiones internas
sean solidas.
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- Obstéculos externos Las influencias externas pueden tener un efecto en el
rendimiento; debemos identificarlas para que el departamento de personal

pueda ayudar.

Basandose en lo que se ha dicho hasta ahora, se puede concluir que las
evaluaciones precisas del rendimiento ayudan a los empleados a identificar sus
propios puntos débiles, y que las evaluaciones ayudan a la gestion de los recursos
humanos a mejorar la eficacia de procesos como la compensacién, la colocacion,
la formacion, el desarrollo y la planificacion de la carrera, entre otros. De esta
manera, el area de recursos humanos recibe investigaciones sobre como se llevan
a cabo los diversos procesos mencionados, lo que manifiestan la relevancia de las
evaluaciones para supervisar el interés de los empleados en el cumplimiento de
los procesos de mision de recursos humanos (ARH).
2.2.2.4. Beneficios de la evaluacion de desempefio

La gran mayoria de las veces, cuando un proceso de evaluacion del
rendimiento estd bien planificado, coordinado y desarrollado, da beneficios a
corto, medio y largo plazo. Chiavenato (1994) hace referencia a que, “los
principales beneficiarios en un proceso de Evaluacion de desempefio son el
individuo, el gerente y la organizacion (pp. 365- 366)”

Las siguientes son algunas de las ventajas mencionadas por el autor en el
apartado anterior:

a. Beneficios para el jefe
- Para mejorar la evaluacion del rendimiento y el comportamiento de los
subordinados mediante el uso de variables y factores de evaluacion y, lo
mas importante, mediante el uso de un sistema de medicion capaz de

neutralizar la subjetividad.
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- Proponer medidas y disposiciones destinadas a mejorar las normas de
rendimiento de sus subordinados.

- Comunica con sus subordinados para asegurarse de que entienden la
mecanica de la evaluacion del rendimiento como un sistema objetivo y
coémo pueden determinar su propio rendimiento utilizando ese sistema.

b. Beneficios para el subordinado

Conozca las reglas del juego, es decir, las caracteristicas de

comportamiento y rendimiento que la empresa y sus empleados valoran

mas.

- Conozca las expectativas de sus supervisores sobre su rendimiento, asi
como sus puntos fuertes y débiles.

- Preconizar las disposiciones y medidas utilizadas por el amo para mejorar

su rendimiento y las utilizadas por el subordinado por su cuenta.

Evaluar y criticar su propio crecimiento y autocontrol.

c. Beneficios para la organizacion

Podras evaluar el potencial de tu gente a corto, medio y largo plazo y
determinar la aportacion de cada empleado. Puede identificar a los empleados que
necesitan actualizaciones y capacitacion en areas especificas de actividad, asi
como identificar a los empleados que son elegibles para promociones o

transferencias.

Puede inyectar mas energia en su politica de RR. HH. brindando
oportunidades a sus empleados, aumentando la productividad y mejorando las
relaciones en el lugar de trabajo. Segun los autores mencionados anteriormente,
es claro que este proceso permite que todas las partes involucradas obtengan

beneficios, permitiéndoles mejorar las operaciones de la organizacion. Por lo
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2.3.

tanto, para los empleados, este proceso les permite comprender como ha mejorado

su desempefio y qué cambios pueden necesitar hacer en respuesta a su

comportamiento y desempefio. También le permite considerar las expectativas de

su jefe sobre su desempefio, asi como cualquier accion que su gerente pueda tomar

para mejorar su desempefio.

Definicion de términos basicos

a)

b)

Clima organizacional

El término "Clima Organizacional" es descrito como las percepciones
colectivas de los sujetos de una organizacion sobre las labores, el entorno
fisico en el que se produce, las relaciones interpersonales que lo rodean y las
diversas normas formales e informales que rigen tal trabajo.
Cultura organizacional

Es el comportamiento aceptado de una sociedad, e influye en todas sus
acciones, incluso cuando esta realidad rara vez entra en sus pensamientos
conscientes. Ademas, se descubri6 que las tesis de cultura estan asociadas a
los sistemas dinamicos de la organizacién, dado que los valores pueden
modificarse como resultado del aprendizaje continuo de los individuos;
también hacen hincapié en los métodos de sensibilizacion al cambio como
parte integral de una cultura organizativa.

Desemperio

Ademas, el rendimiento puede describirse como la progresion de las
trabajos y actividades de un empleado en relacion con las normas y objetivos
de la organizacion. El rendimiento se compone de los conocimientos y la
experiencia que un empleado posee en la ejecucion de sus labores, asi como

las actitudes y el compromiso del trabajador, asi como la productividad o los
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d)

f)

resultados obtenidos.
Desempefio laboral

El rendimiento laboral es el valor esperado que un individuo manifiesta
en base a su contribucién a la organizacion a traves de su comportamiento en
el trascurrir del tiempo.
Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que examina
la influencia de los individuos, grupos y estructuras en el comportamiento
dentro de las organizaciones con el objetivo de aplicar lo aprendido para
aumentar la eficacia de una organizacion.
Estabilidad laboral

Seglin Socorro (2006), “la estabilidad en el trabajo debe considerarse
como una responsabilidad compartida por tanto el empresario como el
empleado o el candidato para garantizar la participacion efectiva en el entorno
laboral al tiempo que se garantiza la adiccion al valor de los procesos,

productos o servicios generados u ofrecidos”.

2.4. Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Hay relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de

Huayopata, La Convencion Cusco 2017.

2.4.2. Hipdtesis especificas

a. Hay significativa alta entre los niveles de comunicaciéon y el
desempefioadministrativo en las Instituciones Educativas del distrito

de Huayopata.
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b. Hay relacién significativa entre el manejo de conflictos y el
desempefioadministrativo en las Instituciones Educativas del distrito

de Huayopata.

2.5. ldentificacién de variables

Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Desempefio Administrativo

2.6. Definicion operacional de variables

VARIABLE DEFINICION | DIMENSIONES INDICADORES
OPER.
Opiniones
Percepciones Aceptacion
Niveles de

los miembros de Valoracién
una Institucion Confianza
Clima Educativa Desempefio
Organizacional | respecto a los Estabilidad

compartidas  por

niveles de Contratacion
Manejo de

comunicacion y Preferencias
conflictos

manejo de Permanencia

conflictos Metas

comunicacion

Consideraciones

Tareas diarias
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPER.
- Inscripcion
- Estadistica
Es el desarrollo de las | Recaudos - Diagnostico
tareas como - Leyes
recaudos, - Actas
ambientacion y - Cartel de méritos
personal de un - Cartel de cumplearios
Desempefio empleado Ambientacion - Cartel de valores
Administrativo | administrativo,  en - Simbolos patrios
relacion con  los - Simbolos naturales
estandares 'y  los - Originalidad
objetivos  deseados - Guardias
por una Institucion - Organizacion
Personal
Educativa - Asistencia
- Aceptacion

Participacion
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE LA INVESTIGACION
Tipo de investigacion
En consideracion a los aportes de Hernandez Sampieri (2010) el estudio que
“estuvimos desarrollando es de tipo teodrico, dado que no se pretenden realizar

ninguna aplicacion o modelo a manifestarse”.

Método de investigacion

En relevancia a los aportes de Luis Piscoya Hermoza (2006), los métodos
“utilizados para el presente estudio son los cientificos, con aplicacion estadistica, a
su vez el analitico-sintético”.
Disefio de investigacion

Tomando en cuenta a Fred Kerlinger et. al (1978), el disefio de la
investigacion “ha sido descriptivo de corte correlacional, porque se realizo el
analisis de cada una de las variables estudiadas y luego se establecié la relacién que

existe entre las variables de investigacion”.
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3.4.

El modelo correlacional que se aplico es el siguiente:

O1
M/¢ r
\ v O2

Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable 1.
O2 = Observacion de la variable 2.
r = Correlacion entre dichas variables.
Poblacion y muestra
3.1.1. Poblacién
Resaltando la contribucion de Manuel Cordova Zamora (2005) define
que la “poblacion de estudio es el conjunto de personas que manifiestan
caracteristicas similares, cuyo aspecto relevante a resaltar es su tamarfio y
seleccion”.
3.1.2. Muestra
Estableciendo el aporte de Manuel Cdérdova Zamora (2005)
manifiesta que “la muestra es una parte de la poblacion, que sea
representativa, con caracteristicas comunes”.
Para el presente estudio la muestra y poblacién han sido las

siguientes:
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Tabla N° 02

Poblacion y Muestra

POBLACION

MUESTRA

TECNICA

Grupo de 14 Instituciones
Educativas del distrito de

Huayopata - Provincia de la

Grupo de 05 Instituciones
Educativas del distrito de

Huayopata, Provincia de la

Muestra obtenida a
través del muestreo no

probabilistico de tipo

Convencion Cusco en el | Convencién, Cusco en intencional.

afo 2017. el afio 2017.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos se uso las técnicas e instrumentos establecidos
en la siguiente tabla.

Tabla N° 03

Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas Instrumentos Datos a observar

Encuesta Escala Instrumento que cuenta con 20 items que
corresponde a las dimensiones: niveles de

comunicacion y manejo de conflictos.

Entrevista Ficha de verificacion | Instrumento que cuenta con 15 items que
corresponde a las dimensiones: recaudos,

ambientacion y personal

3.6. Técnica de procesamiento y analisis de datos
Se utilizo el programa SPSS v.17 para procesar los datos y luego se presento
en tablas y graficas con estadisticas descriptivas e inherentes para comprobar las

hipotesis de estudio.
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3.7. Tratamiento estadistico

3.8.

Las “medidas centrales de tendencia” del caso han sido la media aritmética,
la media, moda, varianza, desviacion media, coeficiente de variabilidad y kurtosis.
Se aplico para determinar la correlacion el coeficiente de correlacion de

Pearson.

Lar de Pearson: , — RY L RY— D RDLY
DIESEIVIEINEXISEE VI
Ko Q

P90_P10

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Segun las actividades de las variables, para medir la variable independiente se utiliza
la Escala sobre Clima Organizacional que incluye 20 items. Para la variable dependiente
también se utiliza la ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo de 15 items.
se aplico; cuyos dispositivos estaban sujetos a procedimientos de validacion y
confiabilidad.

3.8.1. Validacion por juicio de expertos

La validacién de los instrumentos de investigacion fue validada por docentes de
amplia experiencia a nivel universitario, dirigido por el Mg. David OSORIO
ESPINOZA docente de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion sede

Yanahuanca, considerando varios criterios como son:

INSTRUMENTO | INDICADORES CRITERIOS

- Escala sobre Clima | 1. Redaccion Esta formulado con el lenguaje apropiado.
Organizacional 2. Terminologia Si, los términos usados estan al nivel de la
- Ficha de apropiada comprension de los docentes de la muestra.
verificacion sobre
Desempefio 3. Intencionalidad Si, los items miden lo que se debe medir

Administrativo
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Han establecido como criterio para la aprobacion de instrumentos, una norma de

tercio superior en escala decimal, de 16 a 20 puntos; como se detalla en la siguiente tabla.

Escala sobre Clima Organizacional

| TERMINOLOGIA | INTENCIO- | prOMEDIO
DOCENTES REDACCION APROPIADA NALIDAD TOTAL

Mg. David OSORIO 16 17 15 16
ESPINOZA
Dra. Ana Maria GOYAS 17 16 16 16
BALDOCEDA
Dr. Flaviano Armando 16 17 16 16
ZENTENO RUIZ

TOTAL 16 17 16 16

Resultado que otorgan los expertos sobre el Escala sobre Clima Organizacional

Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo

DOCENTES REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIO- PROMEDIO
APROPIADA NALIDAD TOTAL

Mg. David OSORIO 15 17 16 16
ESPINOZA
Dra. Ana Maria GOYAS 16 17 16 16
BALDOCEDA
Dr. Flaviano  Armando 15 16 17 16
ZENTENO RUIZ

TOTAL 15 17 16 16

Resultado que otorgan los expertos sobre el Ficha de verificacién sobre Desempefio

Administrativo

Segun la valoracion de los expertos, la puntuacion media es de 16 puntos,

estas preguntas han sido aceptadas y confirmadas.
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3.9.

3.8.2. Nivel de confiabilidad

Para el nivel de confiabilidad de los instrumentos de la Escala sobre Clima
Organizacional y Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo, se aplico el
método del Alfa de Cronbach, obteniendo como resultado 0.70. Este resultado nos

indica que los instrumentos son confiables.
Orientacion ética

En la ejecucion de la investigacion, en la estructuracion del marco teorico y
otros se respetd el derecho de autor, que permitié generar en la investigacion el
uso de la bibliografia especializada, con rigor cientifico. El cuestionario aplicado
fue confidencial, que permitié recoger informacion de primera mano, para

sistematizar y visibilizar los resultados a través de la difusion de la tesis.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo
El instrumento de investigacion ha sido validado primero por juicio expertos,
cuya hoja se adjunta, y luego se calcul6 el coeficiente de fiabilidad, en este caso
0,70, utilizando el método Alfa de Cronbach, cuyos resultados también se adjuntan.
A continuacion, apliqué el instrumento a la muestra, cuyas caracteristicas mas
notables eran:
- Los instrumentos también se utilizaron en los profesores de la Institucién
Educativa.
- La ejecucion de los instrumentos estaba prevista para una hora, pero muchos
respondieron a las preguntas con minutos restantes.
- Los instrumentos se utilizaron en la misma institucion educativa
- Para la aplicacion de los instrumentos, revisé cada uno de ellos verifiqué la

conformidad correspondiente. Siempre ayudando con aclaraciones y lecturas a
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los encuestados.

- A continuacion, se codifico cada instrumento, se asignd una puntuacion a cada

respuesta (que oscila entre 6, 4, y 2), y la introdujo en la base de datos utilizando

SPSS version 17.

- Acontinuacion, se proceso los datos y se presenté en tablas y graficas utilizando

la frecuencia por porcentaje.

- A continuacion, los datos se analizaron e interpretaron a la luz de las hipdtesis

planteadas en la investigacion.

4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Encuesta a docentes sobre clima organizacional

Los docentes desarrollaron el cuestionario y estos son los resultados:

NIVELES DE COMUNICACION

Considero el item 1

Los sujetos del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Tabla N° 04

LOS MIEMBROS DEL GRUPO TIENEN EN UN CUENTA MIS OPINIONES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido 2,00 10 10,0 10,0 10,0
S 4,00 50 50,0 50,0 60,0
6,00 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Cuestionario a docentes
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Grafico N° 01
ITEM1

S0

40—

30—

Fracuencia

207

10—

2.00 4.00 &.00
ITEM1

Nota: Tabla N° 04
Interpretacion:
El 40% de docentes manifiestan que los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones, el 50% de los docentes sostienen que tienen en cuentaa veces y el 10%
de los docentes sostienen no tener en cuenta mi opinion.
- Considero el item 2

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Tabla N° 05
ACEPTACION POR EL GRUPO DE TRABAJO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado

Validos 4,00 40 40,0 40,0 40,0

6,00 60 60,0 60,0 100,0

Total 100 100,0 100,0
Nota: Cuestionario a docentes
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Grafico N° 02
ITEM2

50—

S0

40—

30—

Frecuencia

107

ITEMZ2
Nota: Tabla N° 05

Interpretacion:
El 60% de docentes manifiesta que: soy aceptado por mi grupo de trabajoy el
40% de los docentes sostienen que soy aceptado a veces.
MANEJO DE CONFLICTOS
- Considero el item 11
La Institucion retira/ despide al personal sin tener en cuenta su desempefio.

Tabla N° 06

DESPIDO DEL PERSONAL EN LA INSTITUCION

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 90 90,0 90,0 90,0
4,00 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Cuestionario a docentes



Grafico N° 03
ITEM11

100

50—

B0

Frecuencia

40—

20—

ITEM11

Nota: Tabla N° 06

Interpretacion:

El 90% de docentes sostienen que el despido del personal no se hace sin tener en
cuenta su desempefio y el 10% de los docentes indican que esto ocurre a veces.

- Considero el item 12

La Institucion brinda estabilidad laboral

Tabla N° 07
ESTABILIDAD LABORAL EN LA INSTITUCION

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 20 20,0 20,0 20,0
6,00 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Cuestionario a docentes
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Grafico N° 04
ITEM12

20—

Frecuencia

207

Interpretacion:

ITEMA12

Nota: Tabla N° 07

El 80% de docentes indican que en la Institucion Educativa brinda estabilidad

laboral, mientras que el 20% de los docentes sostienen que esta estabilidad laboral

€S a VeCes.

- Considero el item 13

La Institucion contrata personal temporal

Tabla N° 08

CONTRATO DE PERSONAL TEMPORAL EN LA INSTITUCION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 80 80,0 80,0 80,0
4,00 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Nota: Cuestionario a docentes
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Frecuencia

Grafico N° 05

ITEM13

S0

40—

207

ITEMA13

Nota: Tabla N° 08

Interpretacion:
El 80% de docentes indican que en la institucion educativa no contrata personal
temporal, mientras que el 20% de los docentes indican que la institucion educativa
lo hace a veces.
4.2.2. Encuesta a docentes sobre desempefio administrativo

Los docentes han respondido el cuestionario y estos fueron los resultados.
RECAUDOS SOLICITADOS

- Considero el item 1

Inscripcion inicial
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Tabla N° 09

INSCRIPCION INICIAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 30 30,0 30,0 30,0
6,00 70 70,0 70,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Cuestionario a docentes

Grafico N° 06
ITEM1

E0—

40—

Frecuencia

ITEM1

Nota: Tabla N° 09
Interpretacion:
El 70% de docentes indican que, si existe inscripcion inicial, el 30% delos
docentes indican que a veces existe inscripcion inicial
AMBIENTACION DE AULA
- Considero el item 7

Cartel de cumplearios
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Tabla N° 10

CARTEL DE CUMPLEARNOS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 20 20,0 20,0 20,0
4,00 30 30,0 30,0 50,0
6,00 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Frecuencia

Nota: Cuestionario a docentes

Grafico N° 07

ITEMT

50—

40—

30

20—

10—

4.‘00
ITEM7

Nota: Tabla N° 10

Interpretacion:

El 50% de docentes indican que existe cartel de cumpleafios, el 30% de los docenes

indican que existe a veces y el 20% de los docentes indican queno existe cartel de

cumplearios.

ASPECTO PERSONAL

- Considero el item 11 es original
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Tabla N° 11

ORIGINALIDAD

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 40 40,0 40,0 40,0
6,00 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Nota: Cuestionario a docentes

Grafico N° 08
ITEM11

E0—]

S0

40—

30—

Frecuencia

20—

107

ITEM11
Nota: Tabla N° 11

Interpretacion:
El 60% de docentes indican que son originales y el 40% de los docentesindican

gue a veces son originales.
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4.3. Prueba de hipdtesis

Prueba de normalidad

Tabla N°12

ESTADISTICOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

= = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
m m m m m m m m m m m m m m m m m m m m
< < < < < < < < < < < < < < < < < < < <
= () w N (3] o ~ © © = = = = = = = = = = )
o - N w SN o1 (@] ~ o (o) o
NO
_ 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Validos
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 4,6000 | 52000 | 3,0000 | 24000 | 52000 | 54000 | 2,4000 | 522000 | 3,8000 | 2,6000 | 2,2000 | 56000 | 2,4000 | 2,2000 | 5,4000 | 54000 | 56000 | 2,8000 | 2,4000 | 2,4000
Mediana | 40000 | 6,0000 | 3,0000 | 2,0000 | 60000 | 60000 | 2,0000 | 60000 | 40000 | 2,0000 | 2,0000 | 6,0000 | 2,0000 | 2,0000 | 60000 | 600000 | 60000 | 2,0000 | 2,0000 | 2,0000
Moda 4,00 600 | 2000 | 2,00 6,00 6,00 2,00 6,00 4,00 2,00 2,00 6,00 2,00 2,00 6,00 6,00 6,00 200 | 200 | 200

Nota: Cuestionario a docentes
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Tabla N° 13

ESTADISTICAS DE DESEMPENO ADMINISTRATIVO

— = = = = — — — = = = = = = =
m m m m m m m m m m m m m m m
< < < < < < < < < < < < < < <
= N w B a1 (3} ~ (o] © = = = = = =
o | N w SN ol
NO
100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Validos
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media | 5,4000 | 5,6000 | 5,6000 | 5,6000 | 5,6000 | 5,2000 | 4,6000 | 4,4000 | 4,4000 | 4,2000 | 5,2000 | 5,4000 | 4,6000 | 5,0000 | 4,4000
Mediana | 6,0000 | 6,0000 | 6,0000 | 6,0000 | 6,0000 | 6,0000 | 5,0000 | 4,0000 | 4,0000 | 4,0000 | 6,0000 | 6,0000 | 5,0000 | 5,0000 | 4,0000
Moda 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 4,002 4,002 6,00 6,00 6,00 6,00 4,002 4,008

a. Existen varias modas. Se presentaran el menor de los valores.




Como se puede observar los resultados en la tabla respecto a la media
aritmética, la mediana y la moda son diferentes, por lo tanto, se trata de una
distribucion no normal, luego se aplicaran los estadisticos pertinentes para este
estudio.

4.2.1. Nivel Inferencial: Andlisis de Correlacion y Prueba de Hipoétesis

El coeficiente de correlacion cuantifica manifiesta la correlacion aceptable
entre dos variables cuando existe los siguientes enunciados.

Para este caso lo ideal es el de aplicar el coeficiente de correlacion de
“Kendall” cuyo resultado se diferencian entre 0,1 a diferencia del coeficiente “r de
Pearson” de datos agrupados, que mide la direcciéon y magnitud de la correlacion
entre variables continuas a nivel de “intervalos” y es el mas usado en
investigaciones de psicologia, socioldgica y educativa. Varia entre +1 (correlacion
significativa positiva) y — 1 (correlacion negativa perfecta). Por lo expuesto un
coeficiente de correlacion cero indica que no existe correlacion. Para determinar el
coeficiente de Pearson, se han establecido tablas de grados de libertad a 0,05 (95
por ciento de confianza y probabilidad de error del 5%) y 0,01 (99 por ciento de
confianza y probabilidad de error del 1%).

Tabla N° 14

Valores y significado de correlaciones

Valor del coeficiente Magnitud de correlacion
Entre 0.0 -0.20 Correlacion minima
Entre 0.20 — 0.40 Correlacion baja
Entre 0.40 - 0.60 Correlacion Moderada
Entre 0.60 — 0.80 Correlacion buena
Entre 0.80 —1.00 Correlacion muy buena

Recopilada: “Estadistica aplicada a la educacién y a la psicologia” de CiprianoAngeles (1992)
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1.

Hipotesis General:

- Hp: Hay relacién significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata, La

Convencion Cusco 2017.

- Ho: No hay relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata, La
Convencién Cusco 2017.

Hipotesis Especificas

- Hay significativa alta entre los niveles de comunicacién y el Desempefio
Administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata.

- Hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y el Desempefio
Administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata.

Hipotesis Especificas Nulas

- No hay significancia alta entre los niveles de comunicacion y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de
Huayopata.

- No hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y el
desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de
Huayopata.

Hipotesis Estadistica

Hp:r, #0
Ho:r, =0
a =0.05
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Denota:

Hp: El indice de correlacion entre las variables sera diferente a 0.

Ho: El indice de correlacion entre las variables sera igual (=) a OEIl valor de

significancia estara asociado al valor o= 0.05

2. Instrumentos

La prueba de normalidad manifiesta que se utilizardn medidas de “tendencia

central” para comparar hipotesis y utilizar estadisticas adecuadas.

N XY-Y X>Y
JEx-ExFhEy -y

3. Prueba Estadistica
Zona de Aceptacion Zona de
Rechazo
0.5 0 0.5 +

Zona derecha

1 +00

Determinacion de la zona de rechazo de la hipotesis nula

Zona de rechazo de la hipotesis nula:

Nivel de confianza al 95% Valor de significancia: o = 0.05
Kendall:

{rxy /0.5<rho< 1}
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05
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4. Resultado

TABLA N°15

CORRELACIONES DE VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO ADMINISTRATIVO

Tau_b de Kendall Coeficiente de correlacion 1,000 .0.71

Sig. (bilateral)

N 2 2

Coeficiente de correlacién .0.71 1,000.

Sig. (bilateral)

N 2 2

4.4,

Interpretacion:

Tabla: correlacion positiva (0.71), significado bilateral (0,05), confianza del
95 %, este caso, el nivel critico es inferior al nivel establecido de significacion, por
lo tanto, ultimamos, que existe una relacion lineal negativa directa significativa
entre las variables de estudio.
INFERENCIA:

Se manifestaron evidencias para determinar el rechazo de la hipétesis nula
por lo que se infiere que: Hay relacion significativa entre el clima organizacional
y el desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de

Huayopata - La Convencion- Cusco 2017.

Discusion de resultados

Los efectos de la investigacion manifiestan que el clima organizacional
influye significativamente en el desempefio administrativo de las Instituciones
Educativas indicadas, esto lo certeza los resultados estadisticos procesados del
cuestionario, y son mas resaltantes en las tablas 6, 7 y 9, de forma respectiva, a su

vez lo evidencia una correlacion de 0,71 entre las variables estudiadas.
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CONCLUSIONES

Es establecio la relacion existente entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata, La
Convencién Cusco 2017, los datos estadisticos manifiestan que esta relacion es
directa y positiva, con coeficiente de 0,71.

Se establecio la relacion que existe entre los niveles de comunicacion y el
Desempefio Administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de
Huayopata. Estableciéndose una relacion directa y positiva, con coeficiente de 0,71.
Se determino la relacion que hay entre el manejo de conflictos y el desempefio
administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata. siendo esta

relacion directa y positiva, con coeficiente de 0,71.



RECOMENDACIONES

1. Continuar con la investigacién en muestras similares, teniendo en cuenta los
instrumentos de investigacion, ya que su confiabilidad y validez deben ser
consideradas para las muestras de estudio seleccionada.

2. Manifestar a los directivos de las Instituciones Educativas que deben organizar
eventos relacionados a Clima Organizacional, a fin de lograr cambio de actitud de
los mismos.

3. Extender el tamafio de la muestra del estudio para ver si la correlacién varia de los

resultados de la investigacion actual.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Clima organizacional y desempefio administrativo en las Instituciones Educativas del distrito de Huayopata, la Convencion

Cusco 2017.
METODOLOGI | INSTRUM

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES A
General: General: General: - Opiniones Clasificacion de la
¢De qué manera se | Determinar la relacion | Hay relacion - Aceptacion investigacion:

: : . o Niveles de -
relaciona el clima | que hay entre el clima | significativa entre el o _ Consideraciones Dado el objetivo de
organizacional y el | organizacional 'y el | clima organizacional y comunicacion . estudio es:

N 3 - Valoracion
desempefio desempefio el desempefio I

N N N . - Confianza Descriptiva.
administrativo en las | administrativo en las | administrativo en las | Clima _

. e . _ - Desempenio Por su nivel de
Instituciones Instituciones Educativas | Instituciones organizacio Escala
Educativas del | del distrito de Huayopata, | Educativas del distrito | pq - Estabilidad relacion es:
distrito de | La Convencién Cusco | de Huayopata, La Manejo de - Contratacion Correlacional
Huayopata, La | 2017. Convencién Cusco . - Preferencias

_ . conflictos Por su alcance
Convencion  Cusco | Especificos: 2017. - Permanencia
) ) temporal es:
f) 7 - .

2017 a. Determinar la relacion | Especificas: - Metas
Especificos: ue hay entre los niveles | a. Hay significativa alta . Transversal.

P a y ysig - Tareas diarias
a. ¢De qué manerase | de comunicacion y el | entre los niveles de ~Inscripcion Por su amplitud [ Ficha de
relaciona los niveles | desempefio comunicacion y el | Desempefio - Estadistica es: Micro | Verificacié
de comunicaciony el | administrativo en las | desempefio administrativ Recaudos educativo n

desempefio

Instituciones Educativas

administrativo en las

(0]

- Diagndstico

- Leyes

Por su caracter es:




administrativo en las
Instituciones
Educativas del
distrito de
Huayopata?

b. ¢De qué manera se
relaciona el manejo
de conflictos y el
desempefio
administrativo en las
Instituciones
Educativas del
distrito de
Huayopata?

del distrito de Huayopata.
b. Determinar la relacion
que hay entre el manejo
de conflictos vy el
desempefio

administrativo en las
Instituciones Educativas

del distrito de Huayopata.

Instituciones
Educativas del distrito
de Huayopata.
b. Hay

significativa entre el

relacion

manejo de conflictos y
el desempefio
administrativo en las
Instituciones

Educativas del distrito

de Huayopata.

- Actas

Ambientacion

- Cartel de méritos

- Cartel de

cumplearios
- Cartel de valores
- Simbolos patrios

- Simbolos

naturales

Personal

- Originalidad
- Guardias

- Organizacion
- Asistencia

- Aceptacion

- Participacion

Cuantitativa

Por su naturaleza

es:
Correlacional

Por sus fuentes es:
Mixta

Por su marco es de:
Campo

Tipo:

basica

Disefio:
descriptivo -

correlacional.




Anexo N° 02: Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA E INNOVACION EDUCATIVA
ESCALA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
NIVELES DE COMUNICACION Siempre A Nunca
veces

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

El grupo de trabajo valora mis aportes

o o B~ W N

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de

trabajo

7 | El jefe es mal educado

8 | Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

9 | Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

10 | El jefe desconfia del grupo de trabajo

MANEJO DE CONFLICTOS Siempre A Nunca
veces

11 | La Institucion despide al personal sin tener en cuenta su

desempefio

12 | La Institucion brinda estabilidad laboral

13 | La Institucion contrata personal temporal

14 | La permanencia en el cargo depende de preferencias

personales

15 | De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

16 | Entiendo de manera clara las metas de la Institucion

17 | Conozco bien como la Institucién esta logrando sus metas

18 | Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con

las metas

19 | Los directivos no dan a conocer los logros de la Institucion

20 | Las metas de la Institucion son pocos entendible

Muchas gracias.!



UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GERENCIA E INNOVACION EDUCATIVA

FICHA DE VERIFICACION SOBRE DESEMPENO ADMINISTRATIVO

CONFORMIDAD
RECAUDOS SOLICITADOS

Sl AV NO

Inscripcidn inicial

Estadistica mensual

Diagnostico de los estudiantes

Resultado de evaluacion diagnéstica

gl B~ W N =

Leyes

. CONFORMIDAD
AMBIENTACION DE AULA

Sl AV NO

Cartelera alusiva del mes efemérides

Cartel de cumpleafios

Cartel de valores y normas

Ol 0o N| O

Cartelera de proyecto de aprendizaje

10 | Nombre del P.E.I.C

CONFORMIDAD
ASPECTO PERSONAL

SI AV NO

11 | Es original

1 Cumple la permanencia de entrada, receso y salida
del plantel

13 | Es organizado (a) en el trabajo docente

14 | Entona los himnos con sus estudiantes

15 | Participay entrega el plan de informe de los espacios

Muchas gracias.!




- Anexo N° 03: Procedimiento de validez de instrumentos

INFORME
AL : Bach. Maria Jesus QUISPE MEDINA
FECHA : Cerro de Pasco, abril de 2019
ASUNTO : Validacion de instrumentos de investigacion
En atencidn a la solicitud recepcionada, comunico que se procedié a evaluar los instrumentos
de investigacion, de la Escala sobre Clima Organizacional y Ficha de verificacion sobre
Desempefio Administrativo, luego de las observaciones subsanadas para su mejora, se

aprobo la validacion de dichos instrumentos, por cumplir con los criterios técnicos en su
estructuracion, los mismos que evidenciamos en los siguientes cuadros:

INSTRUMENTO:
Escala sobre Clima Organizacional
INDICADORES CRITERIOS
1. REDACCION Si, estd formulado con el lenguaje apropiado.
2. TERMINOLOGIA Si, los términos usados estan al nivel de la comprension de los docentes
APROPIADA de la muestra de estudio.
3. INTENCIONALIDAD Si, los items miden las variables propuestas

La Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo fue evaluado con los
mismos criterios, la aprobacion de los instrumentos se determind con un calificativo del
tercio superior en la escala vigesimal, vale decir entre 16 a 20 puntos; de acuerdo a las tablas
gue se observan:

Escala sobre Clima Organizacional

REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIONALIDAD PROMEDIO
APROPIADA TOTAL
16 17 15 16

Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo

REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIONALIDAD PROMEDIO
APROPIADA TOTAL
15 17 16 16

De acuerdo a las tablas que anteceden, el promedio de los resultados es 16 con lo cual los
instrumentos de investigacion fueron validados.

Sin otro particular, muy atentamente.
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Mg. David OSORIO ESPINOZA
DOCENTE UNDAC-YANAHUANCA-PASCO



INFORME
AL : Bach. Maria Jests QUISPE MEDINA
FECHA : Cerro de Pasco, abril de 2019
ASUNTO : Validacion de instrumentos de investigacion
En atencion a la solicitud recepcionada, comunico que se procedio a evaluar los instrumentos
de investigacion, de la Escala sobre Clima Organizacional y Ficha de verificacion sobre
Desempefio Administrativo, luego de las observaciones subsanadas para su mejora, se

aprobé la validacion de dichos instrumentos, por cumplir con los criterios técnicos en su
estructuracion, los mismos que evidenciamos en los siguientes cuadros:

INSTRUMENTO:
Escala sobre Clima Organizacional
INDICADORES CRITERIOS
1. REDACCION Si, estd formulado con el lenguaje apropiado.
2. TERMINOLOGIA Si, los términos usados estan al nivel de la comprensidon de los docentes
APROPIADA de la muestra de estudio.
3. INTENCIONALIDAD Si, los items miden las variables propuestas

La Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo fue evaluado con los
mismos criterios, la aprobacion de los instrumentos se determind con un calificativo del
tercio superior en la escala vigesimal, vale decir entre 16 a 20 puntos; de acuerdo a las tablas
gue se observan:

Escala sobre Clima Organizacional

REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIONALIDAD PROMEDIO
APROPIADA TOTAL
17 16 16 16

Ficha de verificacién sobre Desempefio Administrativo

REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIONALIDAD PROMEDIO
APROPIADA TOTAL
16 17 16 16

De acuerdo a las tablas que anteceden, el promedio de los resultados es 16 con lo cual los
instrumentos de investigacion fueron validados.

Sin otro particular, muy atentamente.

A,

Dra. Ana Maria GOYAS BALDOCEDA
DOCENTE ISPP GALL-TARMA




INFORME
AL : Bach. Maria Jesus QUISPE MEDINA
FECHA : Cerro de Pasco, abril de 2019
ASUNTO : Validacion de instrumentos de investigacion
En atencion a la solicitud recepcionada, comunico que se procedio a evaluar los instrumentos
de investigacion, de la Escala sobre Clima Organizacional y Ficha de verificacion sobre
Desempefio Administrativo, luego de las observaciones subsanadas para su mejora, se

aprobé la validacion de dichos instrumentos, por cumplir con los criterios técnicos en su
estructuracion, los mismos que evidenciamos en los siguientes cuadros:

INSTRUMENTO:
Escala sobre Clima Organizacional
INDICADORES CRITERIOS
1. REDACCION Si, estd formulado con el lenguaje apropiado.
2. TERMINOLOGIA Si, los términos usados estan al nivel de la comprensidon de los docentes
APROPIADA de la muestra de estudio.
3. INTENCIONALIDAD Si, los items miden las variables propuestas

La Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo fue evaluado con los
mismos criterios, la aprobacion de los instrumentos se determind con un calificativo del
tercio superior en la escala vigesimal, vale decir entre 16 a 20 puntos; de acuerdo a las tablas
gue se observan:

Escala sobre Clima Organizacional

REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIONALIDAD PROMEDIO
APROPIADA TOTAL
16 17 16 16

Ficha de verificacion sobre Desempefio Administrativo

REDACCION TERMINOLOGIA INTENCIONALIDAD PROMEDIO
APROPIADA TOTAL
15 16 17 16

De acuerdo a las tablas que anteceden, el promedio de los resultados es 16 con lo cual los
instrumentos de investigacion fueron validados.

Sin otro particular, muy atentamente.

» e,

ﬂ UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

\
Dr I~/m'umxflrmamlu Zenteno Ruiz



Anexo N° 04: Confiabilidad de instrumentos

CONFIABILIDAD DE ISTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 100 100,0
Excluidos 0 .0
Total 100 100,0
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,66 20




Estadisticos total-elemento

Media de laescala | Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
si se eliminael |escalasiseelimina| elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento

ITEM1 71,6000 17,616 344 ,126
ITEM2 71,0000 19,596 278 ,183
ITEM3 73,2000 18,747 371 ,146
ITEM4 73,8000 19,758 ,362 173
ITEM5 71,0000 21,212 ,089 ,249
ITEM6 70,8000 24,404 -,249 ,350
ITEM7 73,8000 22,990 -,084 297
ITEM8 71,0000 22,828 -,086 ,306
ITEM9 72,4000 12,768 ,820 -,200?
ITEM10 73,6000 23,273 -,127 315
ITEM11 74,0000 22,626 ,000 271

ITEM12 70,6000 22,667 -,042 ,286

ITEM13 73,8000 23,798 -,185 323

ITEM14 74,0000 22,626 ,000 271

ITEM15 70,8000 25,212 -,332 372

ITEM16 70,8000 25,212 -,332 372

ITEM17 70,6000 24,283 -,245 ,337

ITEM18 73,4000 17,818 ,505 ,096

ITEM19 73,8000 22,182 ,021 ,269

ITEM20 73,8000 21,374 ,130 ,239




DESEMPENO ADMINISTRATIVO

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 100 100,0
Excluidos 0 0

Total 100 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,675 15




Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si

si se elimina el escalasiseelimina elemento-total se elimina el

elemento el elemento corregida elemento
ITEM1 69,8000 26,222 ,231 ,219
ITEM2 69,6000 31,354 -,305 352
ITEM3 69,6000 24,889 ,463 ,164
ITEM4 69,6000 27,313 ,154 ,245
ITEMS 69,6000 28,929 -,037 ,292
ITEM6 70,0000 23,434 ,509 123
ITEM7 70,6000 26,707 ,005 ;300
ITEM8 70,8000 38,949 -,637 538
ITEM9 70,8000 27,636 -,041 ;318
ITEM10 71,0000 38,990 -,601 554
ITEM11 70,0000 23,434 ,509 ,123
ITEM12 69,8000 22,182 Jq17 ,063
ITEM13 70,6000 20,242 ,463 ,052
ITEM14 70,2000 21,374 , 739 ,033
ITEM15 70,8000 20,364 ,488 ,047




Anexo N° 05: Resultados Del Instrumento De Investigacion

CLIMA ORGANIZACIONAL

ITEM3
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 50 50,0 50,0 50,0
4,00 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM4
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 80 80,0 80,0 80,0
4,00 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEMS
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 40 40,0 40,0 40,0
6,00 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEM6

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 30 30,0 30,0 30,0
6,00 70 70,0 70,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM7
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2,00 80 80,0 80,0 80,0
4,00 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEMS
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 4,00 40 40,0 40,0 40,0
6,00 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEM9

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 30 30,0 30,0 30,0
4,00 50 50,0 50,0 80,0
6,00 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM10
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 70 70,0 70,0 70,0
4,00 30 30,0 30,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM11
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 90 90,0 90,0 90,0
4,00 10 10,0 10,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEM12

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 30 30,0 30,0 30,0
6,00 70 70,0 70,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM13
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 4,00 30 30,0 30,0 30,0
6,00 70 70,0 70,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM14
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 4,00 20 20,0 20,0 20,0
6,00 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEM15

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 60 60,0 60,0 60,0
4,00 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM16
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2,00 80 80,0 80,0 80,0
4,00 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM17
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2,00 80 80,0 80,0 80,0
4,00 20 20,0 20,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




DESEMPENO ADMINISTRATIVO

ITEM2
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 20 20,0 20,0 20,0
6,00 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM3
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 20 20,0 20,0 20,0
6,00 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEMA4
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 20 20,0 20,0 20,0
6,00 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEMS

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 20 20,0 20,0 20,0
6,00 80 80,0 80,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM6
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 4,00 40 40,0 40,0 40,0
6,00 60 60,0 60,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM7
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2,00 20 20,0 20,0 20,0
4,00 40 40,0 40,0 60,0
6,00 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEMS8

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 20 20,0 20,0 20,0
4,00 40 40,0 40,0 60,0
6,00 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM9
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 30 30,0 30,0 30,0
4,00 30 30,0 30,0 60,0
6,00 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM10
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 4,00 30 30,0 30,0 30,0
6,00 70 70,0 70,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




ITEM11

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 20 20,0 20,0 20,0
4,00 30 30,0 30,0 50,0
6,00 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM12
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélidos 4,00 50 50,0 50,0 50,0
6,00 50 50,0 50,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
ITEM13
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Validos 2,00 20 20,0 20,0 20,0
4,00 40 40,0 40,0 60,0
6,00 40 40,0 40,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




