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RESUMEN

La presente investigacion busca determinar la relaciéon existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa Montessori
| de Santa Rosa. El presente estudio es relevante, ya que tiene como fin seguir aportando
conocimiento en la busqueda de la relacion entre las variables trabajadas y ademas contribuir
en la mejora de la calidad educativa del pais, a través de profesores que se encuentren
motivados por su centro de labores. El estudio es transversal y correlacional, debido a que se
utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos de medicion) y cualitativas (dos focus group y
entrevistas a directores), enfocados en el total de colaboradores docentes y administrativos
del centro educativo. Para medir el clima organizacional, se desarrollé el cuestionario de
escala Likert adaptado de Halpin y Croft, el cual fue una adaptacién de Benites. Este
instrumento posee 36 items y mide 6 dimensiones del clima organizacional. en el caso de
desempefo, se realizaron dos cuestionarios, el primero enfocado en los docentes y el
segundo enfocado en directores y coordinadores. Ambos poseen 24 items y 6 dimensiones.
Se desarrollé un focus group y se conté con la participacion de una muestra de docentes de
diferentes niveles: inicial, primaria y secundaria, asi como personal administrativo. Los
resultados de la investigacion muestran una relacion directa entre las seis dimensiones del

clima organizacional y el desempefio laboral.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, Institucion Educativa
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INTRODUCCION

En el entorno actual, las instituciones educativas se enfrentan a desafios continuos en su
busqueda por alcanzar la excelencia académica y garantizar el bienestar de su personal. En
este contexto, el clima organizacional se presenta como un elemento clave que influye en el
rendimiento laboral. Un ambiente de trabajo de calidad no solo mejora la satisfaccion y
motivacién de los empleados, sino que también tiene un impacto directo en la eficacia de los
procesos educativos y en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

La presente investigacion se centra en la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa,
con el propdsito de conocer la relacién entre el clima organizacional y el desempefio de sus
colaboradores. Mediante un enfoque metodolégico que combina métodos cualitativos y
cuantitativos, se pretende identificar los aspectos del clima organizacional que afectan el
rendimiento de docentes y personal administrativo, asi como proponer estrategias que
favorezcan la mejora continua del ambiente laboral.

El estudio se desarrolla en varias secciones, comenzando con la definicion del problema,
donde se contextualiza la investigaciéon y se establecen las preguntas y objetivos que
orientaran el analisis. Luego, se desarrollara una hipétesis general que sugiere que la
presencia de factores significativos en el clima organizacional tiene una influencia importante
en el desempefio laboral. Finalmente, se presentaran los resultados obtenidos y las

conclusiones que surgen de la investigacion, con el fin de contribuir



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la presente investigacion se estudia la relacién del clima organizacional y el
desempenio laboral de los colaboradores de la institucion educativa Montessori | de Santa
Rosa. En tal sentido, en la primera parte se aborda el planteamiento de problema de
investigacion, el cual desarrolla el analisis contextual del estudio. Seguido a ello, se menciona
una explicacion acerca del objeto de estudio. Dentro de la tercera parte, se exponen las
preguntas de investigacion, el objetivo general y los objetivos especificos. Para finalizar, se

presenta, respectivamente, la justificacion y viabilidad de la investigacion.

1. Planteamiento del Problema

El desempefio laboral de los colaboradores es fundamental para el éxito y
productividad de cualquier organizacion. Sin embargo, existen diversos factores que pueden
influir en este desempenio, entre estos destaca el clima organizacional. La relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral es crucial, pues un clima positivo puede motivar
a los colaboradores, aumentar su rendimiento y mejorar su satisfaccion laboral. Pero, un clima
negativo puede generar estrés, desmotivacion y afectar negativamente el desempeno de los
empleados.

Por otro lado, un mal clima laboral puede impactar en el nivel de rotacién de los
colaboradores, debido a la disconformidad que pueden sentir con su ambiente de trabajo.
Ingersoll (como se cité en Alvarez et al., 2016), estudio la rotacion laboral desde un enfoque
diferente, debido a que se centrd en el nivel de rotacion de los docentes en una escuela
privada, identificd que los docentes tienden a abandonar centros educativos cuando estos
tienen problemas administrativos y/o carencia de recursos.

Veray Suaréz (2018), mencionan que un buen ambiente laboral es la clave para atraer
buenos talentos, ya que, si este no se gestiona adecuadamente, el clima organizacional traera
pérdidas para la empresa, debido a que no se obtendra beneficios laborales, ni beneficios
econdémicos y ademas se perdera un buen capital humano. Para evitar todo ello, el objetivo
de desarrollar un buen clima laboral en las instituciones es que permite conocer mas las
percepciones de los trabajadores respecto a su entorno laboral y condiciones de trabajo, con
el cual se puede contrarrestar los efectos negativos que puedan afectar el compromiso y la
productividad de los trabajadores.

Sumando a ello, dichos autores también indican que existe un 38% de organizaciones
que no llegan a formar colaboradores comprometidos o familiarizados con el objetivo de esta,
ya que se les dificulta generar lazos con los trabajadores. Asi mismo, existe un 68% de
colaboradores que dejan de sentir conformidad con su empresa en el primer afio y un 61%

dentro de los dos a cinco afos, debido a una mala gestion en el clima laboral. Asimismo,



consideran que un buen ambiente influye en el desempefio de los colaboradores, puesto que
crea trabajadores competentes con una conducta madura para afrontar dificultades en su
puesto de trabajo, mejora el compromiso y genera personal competente y responsable con la
organizacion.

La gestion de talento humano es relevante para todo tipo de organizaciones porque
impacta de manera directa y significativa en el comportamiento de cada colaborador. Para
Cuesta (como se cité en Majad, 2016), la incorporacion de la gestion del talento humano en
los centros educativos ayuda a desarrollar mecanismos que permiten que el trabajador
muestre un comportamiento alineado a los objetivos de la institucion, ya que dichos
mecanismos informan, ejecutan y controlan de acuerdo con la planificacién de la institucién
para que de esta manera puedan obtener colaboradores que cumplan con el perfil requerido.
De esta manera, la gestidén del talento humano en los colegios es esencial para desarrollar
un buen ambiente de trabajo por diferentes factores que ayudan a que el colaborador se
pueda identificar con su centro de trabajo.

Asimismo es importante resaltar que, para que los docentes puedan desempefarse
adecuadamente es necesario que puedan sentirse comodos en la institucién educativa, es
por ello que la cultura y el clima organizacional de la institucion son factores importantes e
influyentes en el comportamiento de cada colaborador, debido a que la cultura organizacional
esta relacionada con las normas y valores que priman dentro de una institucién educativa,
para que cada trabajador se sienta identificado y alineado con estos principios, por otro lado,
el clima laboral de la institucién debe ser percibido de forma positiva ante los trabajadores por
brindar las mejores condiciones laborales que fomenten la participacion e identificacion con
el colegio, de esta manera se puede demostrar el nivel de compromiso y satisfaccion que
puede el desarrollar el docente con su centro de labores.

Por ello, para el presente estudio se ha decidido trabajar colaborativamente con el
personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa,
ubicada en el distrito de Santa Rosa, el cual posee mas de doce afios de funcionamiento en
el sector educativo. En los siguientes parrafos se detalla con mayor profundidad el clima
organizacional y su influencia en el desempefo laboral de los colaboradores de una

organizacion educativa, como es el caso del colegio Montessori | de Santa Rosa.

2. Objeto de estudio y objetivos

El objeto principal de estudio para esta investigacion es “La relacion entre el clima
organizacional y el desempeno laboral’. Para el objeto secundario utilizaremos “El

desempenio laboral de los colaboradores”. Con ello nos sera posible realizar un analisis de la



relacion e influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la plana docente
y administrativa de la institucién educativa.

En cuanto al sujeto de estudio, este se encuentra enfocado en el personal docente y
administrativo de una institucion educativa privada, especificamente, el colegio Montessori |
de Santa Rosa, el cual posee alrededor de 48 colaboradores, entre docentes y personal
administrativo. Dicha institucion se encuentra ubicada en el distrito de Santa Rosa.
Inicialmente se opté por esta institucién debido al acceso de informacion a disposicion, asi
como el apoyo de esta misma para el desarrollo de entrevistas y encuestas, las cuales seran
proporcionadas y estudiadas hacia el sujeto de estudio.

Por otro lado, es importante mencionar que, para esta investigacion, se ha elegido al
clima organizacional como parte principal del marco teérico, ya que se considera que la
percepcion que los colaboradores establecen a partir de distintos factores organizacionales
influye en las actitudes, valores y creencias, los cuales afectan directamente en la
satisfaccion, desempefo y retencion del capital humano.

Asimismo, el desempefio laboral es un factor importante que se encuentra
influenciado por el entorno y la adecuada convivencia entre los miembros del area u
organizacién. Tal como menciona Shann (1998), los empleados priorizan las condiciones de
trabajo con ambientes agradables, donde exista una buena comunicacién y sobre todo se les
reconozca el buen desempefo a través de incentivos. Ello ayuda a alinear los objetivos de

los colaboradores con los de la organizacion y facilita el logro de metas.

3. Preguntas, objetivos de investigacion
3.1. Preguntas de investigacion

e ,;Cual es la relacion existente entre el clima organizacional y el desemperio laboral,
segun la opinién de los docentes de la institucién educativa Montessori | de Santa

Rosa?

3.2. Preguntas de investigacion

e PS1 ;De qué manera la motivacion se relaciona con el desempeino docente en la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa?

e PS2. ;De qué manera la confianza se relaciona con el desempefio docente en la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa?

e PS3. ;De qué manera la consideracion se relaciona con el desempefno docente en
la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa?

e PS4. ;De qué manera el compromiso organizacional se relaciona con el desemperio

docente en la institucidon educativa Montessori | de Santa Rosa?



e PS5, ;De qué manera el liderazgo se relaciona con el desempefio docente en la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa?
e PS6. ;De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio docente

en la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa?

3.3. Objetivo Principal

e Determinar la relacién existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa

3.4. Objetivos especificos

e OE1. Determinar la relacién existente entre la motivacion y el desempefio docente en
la institucidon educativa Montessori | de Santa Rosa

e OE2. Determinar la relacién existente entre la confianza y el desempeno docente en
la institucidon educativa Montessori | de Santa Rosa

e OE3. Determinar la relacién existente entre la consideracién y el desempefio docente
en la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa

e OE4. Determinar la relacién existente entre el compromiso y el desempefo docente
en la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa

e OES5. Determinar la relacion existente entre el liderazgo y el desempefio

e docente en la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa

e OEB6. Determinar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio

docente en la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa

4. Justificacion

La presente investigacion resulta relevante, ya que en la actualidad las organizaciones
resaltan la importancia de optimizar el desempefio laboral de sus colaboradores, pues dicha
practica es un factor primordial para generar buenos resultados econémicos para toda
empresa. Sin embargo, existen diferentes factores que podrian poner en riesgo este buen
desempenio, entre ellos, un ambiente laboral poco atractivo y valorado por los empleados. El
desarrollo de un buen clima laboral es sin duda de suma importancia para cualquier
organizacién que desea alcanzar el éxito. Las personas son el bien mas preciado de una
empresa y si éstas se encuentran identificadas con la institucion seran mas eficientes y haran
todo lo posible para poder desarrollar su trabajo de la mejor manera posible.

Asimismo, se puede inferir que la presente investigacion se justifica de forma practica
al proporcionar resultados valiosos sobre organizaciones y la importancia de establecer un

clima organizacional 6ptimo dentro de estas, con el fin de desarrollar un adecuado ambiente



laboral. Sin embargo, es importante mencionar que existen muchas investigaciones que se
enfocan en el sector educativo de colegios privados, pero cabe recalcar que una proporcion
menor de ellas se enfocan especificamente en la relaciéon del clima organizacional y
desempefio laboral.

Por otro lado, esta investigacion también se justifica de forma tedrica pues se pone en
prueba diferentes teorias, tales como el clima organizacional y desempefio laboral, donde se
abordaron distintas variables influyentes, tales como liderazgo organizacional, comunicacién
efectiva, entre otros.

Por ultimo, para fines metodolégicos se desarrollaran instrumentos para la recoleccion
de datos con el fin de estudiar y medir el clima organizacional y el desempeio laboral del

personal de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.

5. Viabilidad

La presente investigacion es viable ya que se cuenta con lo siguiente:

e En primer lugar, se cuenta con el permiso y acceso a informacion especifica y
detallada del colegio Montessori | de Santa Rosa, por lo que el recojo de dicha
informacion se encuentra garantizada.

e En segundo lugar, se cuentan con los conocimientos teéricos y practicos para poder
llevar a cabo la investigacion.

e En tercer lugar, existen investigaciones previamente aprobadas, que abarcan los
temas de clima organizacional y la relacidén con el desempefio laboral, por lo que
resulta factible y confiable ahondar en dichos temas.

e Por ultimo, resulta posible poder realizar y levantar la data a través de encuestas y
entrevistas virtuales y presenciales, hacia el personal del colegio Montessori | de

Santa Rosa.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

En el presente capitulo se desarrollan los conceptos tedricos estudiados a lo largo de
la investigacién. Primero, se abordaran las definiciones encontradas tanto para clima
organizacional como desempefio laboral, asi mismo se detallan aquellas variables que
influyen en dichos conceptos, y también las dimensiones encontradas de estos mismos.
Después, se explicara el modelo tedrico que relaciona clima organizacional y desempeno

laboral, y las herramientas de medicién empleadas para realizar dicha relacién.

1. Clima organizacional
1.1. Definiciones de Clima organizacional

En los ultimos afios, el concepto de clima organizacional ha estado en constante
evolucién a través del enfoque que le han dado diversos autores. Por un lado, Brunet (1987,
como se citdé en Chaparro, 2006) menciona que el clima organizacional guarda relacion con
tres tipos de variables. En primer lugar, estan aquellos factores relacionados al contexto
laboral, como el tamano, estructura de las organizaciones y la gestiéon de los recursos
humanos. En segundo lugar, se mencionan las variables personales mas resaltadas, tales
como las aptitudes, actitudes, motivaciones intrinsecas y extrinsecas hacia del empleado; y
por ultimo, se consideran las variables resultantes, tales como la satisfaccion y la
productividad que el empleador desarrolla.

Por otro lado, Alvarez (1995, como se cité en Garcia, 2009), menciona que el clima
laboral es la respuesta de la expresion del colaborador de factores como el caracter
interpersonal, fisico y organizacional. Respaldando ello, Reddin (2004) menciona que el clima
organizacional es construido por aquellos factores que influyen en la conducta de una
organizacién y que son comunes, pero no necesariamente relacionados entre si. Por tal
motivo, es importante que las organizaciones identifiquen y cultiven el clima organizacional
para poder influir en los objetivos y resultados estratégicos.

Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional hace referencia al ambiente interno
que existe dentro de las organizaciones y entre sus colaboradores. Asimismo, se encuentra
vinculado con el nivel de motivacion de los empleados, el clima laboral u organizacional indica
propiedades motivacionales del ambiente. Es una cualidad o propiedad del ambiente de la
organizacioén, cuyos miembros logran percibir o experimentary, a su vez, permite que influyan
en su comportamiento. Por ende, se puede encontrar que existe una explicacion y relacion
entre el comportamiento laboral del colaborador y el clima laboral que se presente dentro de
la entidad donde labora. Asimismo, existen diferentes factores, como la motivacion, la

comunicacion, entre otros, que forman parte de dicho concepto.



Una investigacion realizada por Hartog (2015), el cual se enfoca en la relacion que
existe en el clima organizacional de un colegio privado ubicado en Lima Metropolitana,
concluye que la comunicacion, la confianza y la gestion de las organizaciones educativas son
pilares que pueden influir significativamente en la percepcion de un buen clima laboral.
Asimismo, Hartog (2015) considera que aquellas organizaciones que realizan programas o
propuestas para generar mayor participacion entre colaboradores y la integracién de estos,
pueden repercutir positivamente en el desempeio y satisfaccién laboral.

Para Garcia (2009, como se cit6é en Portillo et al., 2016), el clima organizacional es el
conjunto de percepciones por parte de los colaboradores de una empresa hacia los procesos
internos, politicas y practicas que se desarrollan dentro de esta. De esta forma, dichos
colaboradores adoptan un comportamiento, positivo 0 negativo, que repercute de manera
directa en su desempefio laboral.

Asi mismo, Solano (como se cité en Fernandez, 2017), define al clima organizacional
como el estado psicologico que se caracteriza por el vinculo entre el colaborador y la
empresa, el cual guarda relacion en su decisiéon de mantener su condicion como miembro de

dicha empresa.

1.2. Dimensiones que influyen en el clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas susceptibles
que se miden en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los colaboradores.
Por ello, para llevar a cabo un diagnéstico de Clima organizacional es importante identificar
las dimensiones que participan dentro de este, y analizarlas de forma individual y colectiva.

Segun Martin (como se citd en Rodriguez, 2021), las dimensiones del clima
organizacional relacionan las caracteristicas medibles que se encuentran en una
organizacion y que afectan directamente en la manera en que los colaboradores se
comportan dentro del entorno laboral.

Para Likert (como se cit6 en Sandoval, 2004), se mide la percepciéon de clima
organizacional a través de siete dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas
motivacionales, la comunicacion, la toma de decisiones, los procesos de planificacién, los
procesos de control y los objetivos de rendimiento.

Por otro lado, Litwin y Stringer (como se cit6 en Sandoval, 2004), mencionan que el
clima organizacional depende principalmente de seis dimensiones: la estructura
organizacional, la responsabilidad individual, la remuneracion, riesgo y toma de decisiones,
apoyo y tolerancia al conflicto.

Por su lado, Bustamante et al. (2016), condensan varias dimensiones encontradas en

otros autores. Para estos, las dimensiones que debe incluir la medicién del clima



organizacional son: la colaboracion y el buen trato, la motivacion laboral, la Iniciativa
participativa, el desarrollo profesional, el apoyo al emprendimiento, los equipos y distribucion
de personas y material, la organizacion y desempefo, la estabilidad laboral, Comunicacion y
desarrollo y la autonomia y profesionalismo.

Por ultimo, Halpin y Croft (como se cita en Montoya, 2016), consideraron 8
dimensiones para medir el clima laboral basandose en las percepciones de los colaboradores,
cabe recalcar que dicho modelo es aplicado principalmente a instituciones educativas, en
cambio los otros modelos pueden ser utilizadas en las diferentes organizaciones sin importar
el rubro. Entre dichas dimensiones, podemos encontrar la falta de compromiso, obstaculos,
motivacién, amistad, aislamiento, confianza, afecto y consideracion.

En este sentido, resulta factible poder trabajar con este ultimo modelo, ya que cada
dimensién aborda aspectos especificos del entorno laboral influyentes en la satisfaccion y el
desempefio de los empleados. De esta manera se obtiene una vision integral y completa del
clima laboral, permitiendo identificar areas de mejora y desarrollar estrategias adecuadas. Asi
mismo, el modelo de Halpin y Croft ha sido sujeto de estudio para diversas investigaciones
de clima organizacional que se centran unicamente en el personal docente de instituciones

educativas.

1.3. Dimensiones que influyen en el clima organizacional
1.3.1. Motivacion

Por su lado, Chiavenato (2007), afirma que la motivacion se relaciona con la conducta
de cada persona, pues su comportamiento es causado, en su mayoria, por distintos factores
internos y externos, donde el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que
incentiva a dicha persona a realizar actividades que lograran a corto, mediano y largo plazo.
En ese sentido,

Para Robbins (2004), la motivacion se define como aquellos procesos o
caracteristicas que hacen referencia de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de
un individuo por conseguir una meta.

Asimismo, Hellriegel y Slocum (2009), mencionan que la motivacion es la fuerza que
actua sobre una persona o desde su interior y provocan que se comporte de una manera
especifica con el fin de alcanzar una meta u objetivo.

Por su parte, Maslow (como se cité en Fernandez, 2020), propone la existencia de
cinco necesidades basicas dentro de la “Piramide de necesidades de Maslow”, estas se
jerarquizan por orden de relevancia en la vida de cada individuo, y su influencia en el
comportamiento humano. También, afiade que la satisfaccion de las necesidades puede

darse tanto dentro como fuera del trabajo, y se satisfacen de manera jerarquica.



1.3.2. Confianza

Para Curral y Judge (1995), la confianza se define como el grado de creencia en la
vulnerabilidad o riesgo de un individuo hacia otro.

En el caso de Sutter y Kocher (como se citd en Zapata y Rojas, 2010), estos
mencionan la confianza como la capacidad de poder transmitir buena voluntad o realizar
acciones positivas hacia otra persona con la finalidad de recibir el mismo accionar positivo.

Asimismo, Lin et al. (2019), define la confianza organizacional como la vulnerabilidad
de cada empleador en someterse a las decisiones de sus empleadores o area administrativa

para alguna mejora continua en los procesos asignados para cada colaborador.

1.3.3. Consideracion

Segun Halpin y Crofts (1963), la consideracion esta relacionada con la actitud del
director ante sus colaboradores, esto quiere decir que la consideracion laboral es el
comportamiento y el trato del director con sus colaboradores de la institucion.

Por su parte, Garcia (2009), menciona que la consideracion institucional es la
percepcion de un colaborador hacia su supervisor en su comportamiento, en el sentido si el

supervisor sostiene un acercamiento distante o muy emocional con el colaborador.

1.3.4. Compromiso organizacional

Para Davis y Newstrom (1991), el compromiso organizacional es definido como el
nivel con el que un colaborador se identifica con la organizacién. También, menciona que el
compromiso es generalmente mas fuerte entre los colaboradores que poseen mas afos de
servicio dentro de la organizacion, pues estos han logrado alcanzar mayor éxito personal en
la empresa.

Porter y Lawer (como se citdé en Betanzos y Paz, 2007), comprenden el compromiso
como la realizacion de grandes esfuerzos para lograr las tareas o metas trazadas de una
empresa, el deseo de seguir perteneciendo en la misma y aceptar sus principales objetivos y
valores.

Por otro lado, Kanter ((como se citdé en Betanzos y Paz, 2007), menciona que el
compromiso se debe basar en ciertos niveles, los cuales van mas alla de una buena

remuneracion economica.
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1.3.5. Liderazgo

Para Lewin (1939), la definicion de liderazgo engloba cuatro dimensiones: Trabajar
con otras personas, la distribucion desigual del poder, usar el poder como medio de influencia
y la existencia de valores.

Kotter (1997), define el liderazgo como la actividad o proceso de influenciar a la gente
para que se empefie voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo, entendiendo por
grupo un sector de la organizacién con intereses afines.

Por su parte, Chiavenato (2006), menciona que el liderazgo es la influencia
interpersonal que es ejercida en una situacion de mando, dirigida a través una comunicacion
humana directa o indirecta.

Asimismo, Herrera (2021), define al liderazgo como la accién de un lider de dirigir al
capital humano de una organizacién, el cual debe comprender que a la gente le gusta ser

liderada, no manejada. Por lo que los lideres deben ejercer su influencia sin ser autoritarios.

1.3.6. Satisfaccion laboral

Robbins y Coulter (2010), sefiala que la satisfaccion en el trabajo indica la actitud
general del individuo hacia su trabajo, dicha satisfaccion, en su mayoria, es generada por los
factores intrinsecos.

Segun Chiavenato (2007), la satisfaccion laboral se encuentra relacionada con el
clima organizacional de la empresa y al desempeio laboral. En este sentido, los niveles de
satisfaccion del empleado seran influenciados por el clima y el desempefio de los individuos
en relacion con los resultados.

Por su parte, Pefia y Peiré (como se cité en Fernandez, 2020), mencionan que la
satisfaccion laboral es el factor que determina el grado de bienestar que una persona puede
experimentar en su trabajo, representan una actitud generalizada ante el trabajo resultante
de muchas actitudes especificas relacionadas a las condiciones en que el trabajo se
desarrolla.

Para Hannoun (2011), la satisfaccién en el trabajo es la actitud del personal hacia su
trabajo. En ello, se menciona que los factores que influyen dentro son: la interaccién entre
colegas y el trato de los gerentes, las condiciones de trabajo, y el cumplimiento de estandares
de desempefio.

Asimismo, Lacayo (como se citd en Salazar, 2019), expone que existen ciertos
factores que afectan de forma negativa a los colaboradores de una empresa, los cuales
pueden llegar a sentir incluso un nivel alto de insatisfaccién por su centro de trabajo. Ello se

produce principalmente por una remuneracion baja, mala relacién entre colegas o jefes,
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escasas oportunidades de crecimiento, ambiente laboral tenso y condiciones de trabajo poco

atractivas.

2. Desempefio laboral

El desempefio laboral de los colaboradores es un factor importante dentro de una
organizacién. Existen muchos autores que describen el Desempefio laboral segun sus
percepciones y estudios dados. Para Pedraza et al. (2010), el Desempefio laboral engloba
aquellos hechos que el colaborador realiza y que son posibles de percibir por los pares; y a
que ademas este fomenta buenas practicas porque conducen en alcanzar un objetivo grupal
determinado por ellos mismo, por lo que cada talento humano debe involucrarse de manera
significativa y realiza todo aquello que se le asigne como respuesta de voluntad y anhelo de
involucramiento en cada proceso de trabajo.

Por otro lado, Ecoembes (2022), menciona que el desempefio laboral puede ser
medible con el fin de poder determinar el tipo de desempefio que se presenta en cada
organizacién. Para poder medir el desempenio laboral es importante manejar un mecanismo
que pueda garantizar una evaluacion minuciosa y que permita analizar, ademas, cada
parametro, por ello se puede medir el desempefo del trabajador evaluando la calidad de
trabajo, la eficiencia, las metas alcanzadas, la formacion adquirida, la capacitacion y la pasion
entregada. Asi mismo, es indispensable incorporar una metodologia y gestion del desempeiio
laboral mediante diferentes evaluaciones, como la numérica, por objetivos, por grados y la
autoevaluacion. Ello genera un valor agregado para la organizacion ya que permite que sus
colaboradores estén mucho mas alineados a los valores y objetivos de la empresa, midiendo
su desempefio y realizando buenas practicas que fortalezcan su crecimiento personal y
profesional.

Por su lado, Chiavenato (2007), menciona que el desempefio laboral es el grado de
eficacia que muestra cada colaborador al realizar su trabajo y que, a raiz de ello, las empresas
puedan sacar una ventaja competitiva ante sus competidores directos gracias a la
identificacion y mejoras continuas del desempefio de sus colaboradores. Ademas, considera
que cada colaborador impacta de muchas maneras, ya que cada individuo posee su propio
talento, capacidades y habilidades.

Para Guzman (2017), el desempefio organizacional involucra y enfatiza a los patrones
de comportamiento que demuestra el colaborador en un espacio determinado, el autor
menciona que acordé de como se relaciona con las actividades, el grado de aceptacion con
sus tareas, la maneray el tiempo incorporado para realizar las actividades van a representar

el comportamiento al efectuar su cargo para cooperar con el cumplimientos de los objetivo
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siendo mas productivos vy eficientes en el puesto que se le asigné de acorde a su experiencia
o en el area de interés.

Es importante recalcar que, las definiciones del desempefio laboral han estado
evolucionando en los ultimos tiempos, por ejemplo, Milkovich y Boudreau (como se cité en
Bautista et al., 2020), define el desemperfio laboral como producto de las caracteristicas de
aquellos individuos que prestan su servicio en las empresas para obtener la competitividad
adecuada y poder enfrentarse a las otras organizaciones, esto quiere decir que, a medida
gue una persona demuestra su destreza, cualidad y conocimiento adquirido al realizar toda
actividad o tarea asignada, estos demostraran un buen desempefio por la gran competitividad
gue han adquirido todo el tiempo que se relacionaron con las actividades de la empresa.

Del mismo modo, Campbell et al. (como se citdé en Bautista et al., 2020), afirma que
el desemperio laboral son acciones sobresalientes del trabajador gracias a su buena relacion
e identificacion con la empresa y que, como consecuencia de las acciones sobresalientes, la
empresa se puede incorporar en el mercado competitivo de manera significativa, mediante
los logros trazados en un inicio y que, gracias al buen ritmo de trabajo, han sido obtenidos

por el talento de los colaboradores.

2.1. Dimensiones que influyen en el desempefio laboral

Las dimensiones del desempeno laboral de los colaboradores de una empresa indican
si el desempefio es Optimo o no, debido a que el estudio de estos patrones permite medir el
comportamiento y, ademas, si se encuentran cumpliendo con el rol esperado para lograr el
objetivo determinado de cada institucion. Para ello, es necesario saber las diferentes
dimensiones que consideran diferentes autores para medir el desempeno de los
colaboradores.

De acuerdo con Chiavenato (2007), el desempefo laboral es un proceso dinamico
mediante el cual se identifica el rendimiento del colaborador en funcién de las actividades que
cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar. Por ello, dicho autor refiere que existen
cuatro dimensiones que pueden medir el desempefio laboral, las cuales son: comportamiento,
habilidades y capacidades, metas y resultados.

Para Garcia (2017), existen cuatro dimensiones que determinan el desempefio en el
sector de educacion, estos son: la preparacion de los docentes, las relaciones
interpersonales, rendimiento profesional y la planificacion pedagdgica.

Rodriguez et al. (2011), evaluan el nivel de desempefio con cuatro dimensiones, la
primera se relaciona con el comportamiento dentro de su entorno; la segunda es condiciones
personales, luego, rendimiento y por ultimo qué tan productivo es el colaborador con las

tareas asignadas por parte de su mentor o su jefe directo.
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Por otro lado, Prado (2015), considera nuevas dimensiones para el desempefio
laboral enfocadas en el bienestar mental y fisica del colaborador; por ello desempefio en
relacidon con sus superiores, condiciones fisicas, participacion en las decisiones, desempeio
con su trabajo y desempeio con el reconocimiento son pilares para determinar el rendimiento.

Ademas, Montalban (2018), manifiesta que existen 4 dimensiones para medir el
desempefio en una empresa particular y estas tratan de evaluar el desempefio mediante la
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa y responsabilidad.

Por ultimo, Montoya (2016), menciona que el desempefio laboral es utilizado con la
finalidad de medir el comportamiento y el potencial que tiene cada individuo dentro de su
organizacion, y que, a partir de ello, la empresa pueda disenar diversas estrategias o planes
de accion para mejorar algun proceso de su actividad comercial o cumplir con los objetivos
propuestos.

En este sentido, se trabajara con las dimensiones propuestas por Montoya debido a
que las variables mencionadas abarcan conceptos y temas mas amplios los cuales podran
ser adaptados al contexto de docentes en una institucion educativa. Dentro de estas
dimensiones se encuentran las siguientes variables, orientacion a resultados, calidad,
relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacién. Dichos conceptos
seran desarrollados como parte de la investigacion y se buscara demostrar la relacion que

tienen con el clima organizacional y sus variables, mencionadas ya lineas anteriores.

2.2. Variables que influyen en el desempeiio laboral
2.2.1. Orientacién aresultados

Para La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2016), que es el Organismo Técnico
Especializado, rector del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos,
considera que la orientacion de resultados es la capacidad que alinea o moldea cada accion
para obtener resultados tantos individuales como institucionales, debido a que considera
estandares de calidad, oportunidades de mejora continua, uso eficiente de recursos dados
por la empresa y ademas considera plazos para evaluar los objetivos.

Por su parte, Habilidades gerenciales (s.f.), también considera que es una capacidad
que caracteriza al individuo o a la empresa para enfocar sus acciones y esfuerzos,
garantizando que se cumpla la meta establecida de manera mas eficiente y efectiva.

Por ultimo, Kaplan y Norton (2008), mencionan que es una perspectiva en que se
centra en conseguir resultados 6ptimos y medibles; ademas manifiestan que la orientacién a
resultados se puede encontrar en diversos contextos, como en el ambito empresarial, la
educacion o el desarrollo personal, ya que implica establecer metas alcanzables y relevantes,

disenar planes de accién y tomar medidas concretas para alcanzar esos objetivos.
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2.2.2. Calidad

Para Cruz (2018), define calidad como la apreciacion de una accién realizada por el
individuo que ha demostrado habilidad, competencia y dedicacion, y que dicha accién puede
ser reconocida y elogiada segun los estandares establecidos para medir la labor realizada.

De esta misma manera, Granados (2011), manifiesta que la calidad es una forma de
describir o calificar la habilidad y éxito en el desempefio de una tarea realizada por el
colaborador y que ademas puede ser reconocida y valorada por superar las expectativas
establecidas.

Por otro lado, Pineda y Acosta (2011), indican que la calidad hace referencia al nivel
de excelencia con el que el colaborador realiza sus tareas asignadas o responsabilidades de
manera digna, segura y libre, puesto que es la condicion de una persona para cumplir con las
expectativas establecidas en su puesto de trabajo o rol y qué estas pueden ser medibles en

diferentes plazos establecidos.

2.2.3. Relaciones interpersonales

Otro concepto importante para dicha investigacion es Relaciones interpersonales, el
cual involucra a la participacion del colaborador dentro de la empresa. Hancco et al. (2021),
indican que es una capacidad de interactuar, cooperar y trabajar con los pares en relacion
con el objetivo grupal para no obstaculizar el desempeno profesional, mediante diversas
formas de sentir como necesidades, intereses y afectos.

A su vez Martinez (2017), lo define como aquella relacion que existe entre dos
personas y que puede ser desarrollada en el ambito laboral para cumplir con las metas

empresariales en cuanto se sienta la misma aficién entre los participantes.

2.2.4. Iniciativa

La iniciativa dentro de una organizacion es un factor importante dentro del clima
laboral. Fense et al. (como se cité en Gracia et al., 2007), define a la iniciativa como una
conducta positiva y espontdnea para desarrollar todo tipo de trabajo asignado,
diferenciandolo a que dicha tarea sera desarrollada mejor de lo que formalmente se requiere.

Por el lado de Oludayo et al. (2018), indican que la iniciativa es la habilidad y
disposicion de realizar alguna responsabilidad y que sera realizada por propia voluntad
mostrando proactividad para cumplir con las metas propuestas, proyectos o tareas.

Ademas, Frese y Fay (como se citd en Gracia et al., 2007), consideran que las
personas que muestran iniciativa estan direccionadas al logro de objetivos que normalmente

son de largo plazo, ademas aquellas personas que muestran dicha caracteristica son
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catalogadas como persistentes para superar cualquier dificultad y que realizan las actividades

sin la necesidad de indicaciones o insistencia.

2.2.5. Organizacién

Para Farol, (como se citdé en Hall, 2010), la organizacion se define como la capacidad
de ordenar y programar sus tareas de manera mas eficiente con lo necesario para el
funcionamiento adecuado. Asi mismo, dicho autor reconoce que la organizacion se puede
dividir en organizacién material y organizacién humana.

Segun Terry (como se citdé en Brume, 2019), define la organizacion como el arreglo
de las funciones que se consideran importantes y necesarias para lograr un objetivo individual
o colectivo, a través de una indicacién de la autoridad y una responsabilidad previamente
asignada.

Por otro lado, Sheldon (como se cité en Brume, 2019), menciona que la organizacion,
enfocado en un contexto corporativo, es el proceso de combinar el trabajo que los
colaboradores deben desarrollar, con los elementos necesarios para dicha ejecucion, de tal
forma que las labores que asi se ejecutan, sean los mejores medios para la aplicacion

eficiente, sistematica, positiva y coordinada del esfuerzo disponible.

2.2.6. Trabajo en equipo

Jaca et al. (2016), consideran que el trabajo en equipo es la aptitud para establecer
relaciones positivas en un lugar determinado, generando una interrelacién a base de
colaboracién, mutua confianza que se brindan, informacién, y actuando de manera
coordinada con el fin de lograr los objetivos de la institucion.

Por otro lado, la plataforma de Educarchile (2019), menciona que el trabajo en equipo
es la capacidad de un conjunto de personas con diversas habilidades, ideas y perspectivas,
que fusionandose obtendran buenos resultados orientados al objetivo comun.

Finalmente, Sanz y Serrano (2016), indican que es una de las capacidades humanas,
puesto que la persona interactua de manera activa con la finalidad de cumplir una meta grupal
beneficiando a todos los miembros del equipo, ademas detallan que el trabajo en equipo
fomenta la habilidad de orientar y liderar grupos a base de valores, estrategias, compromiso

y, ademas, integrar las opiniones para alcanzar la cooperacion entre todos.
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3. Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Como se menciond en parrafos anteriores, el objetivo principal de la presente
investigacion es determinar cual es la influencia que el clima organizacional ejerce sobre el
desempefio laboral de los docentes en la institucién educativa Montessori.

En este sentido, se ha propuesto desarrollar un modelo de medicidén que vincula las
sub-variables mencionadas tanto para clima organizacional como para desempefio laboral.
Para este apartado es importante tener en cuenta que, la variable independiente es el clima
organizacional y la variable dependiente es el desempefio laboral. Dentro del primero, se
detallan las sub-variables de clima, donde figuran motivacion, confianza, consideracién y
descompromiso, liderazgo y satisfaccién laboral las cuales se vincularon a las sub-variables
de desemperfio, las cuales son habilidades y capacidades, comportamiento y metas vy
resultados. De esta manera, se busca analizar la relacién entre estas y la influencia de la

variable independiente sobre la dependiente.

Figura 1: Relacion variable independiente y dependiente

3.1. Modelo que mide larelacion del clima organizacional y desempefio laboral

Para poder explicar la construccién del modelo establecido, es necesario mencionar
que dicho modelo se baso en dos autores significativos y validados por especialistas en la
materia. En primer lugar, para la variable clima organizacional, se definié adoptar las
dimensiones descritas por Halphin y Croft, pues tal como se mencion6 anteriormente, dicho
autor considera ocho dimensiones, de las cuales se esta trabajando unicamente con cuatro:

motivacion, confianza, consideracion y satisfaccion laboral, asi mismo, como aporte nuevo a
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la investigacion se ha propuesto anadir Liderazgo y Satisfaccion laboral, con el fin de poder
demostrar que dichos conceptos también guardan relacion directa con el desempefio laboral.
Cabe resaltar que la eleccion de ambas variables se debe principalmente a la relevancia que
poseen en investigaciones previas, donde se menciona tanto a Liderazgo como Satisfaccion
laboral como parte fundamental en la evaluacién del desempefio.

Por el lado de desempefio laboral, se defini6 adoptar el modelo establecido por
Montoya (2016), dicho estudio lleva por titulo “Relacion entre el clima organizacional y la
evaluacion del desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos: Caso PTS
Peru 2015”. En esta investigacién de tipo mixta, se busca analizar y determinar la relacion
entre dos de las variables mas resaltantes en el area de recursos humanos, como lo son el
clima organizacional y desempefio laboral. EI modelo empleado para medir el desempefio
resulta relevante, pues aporta conocimiento en la busqueda de la relacion entre las variables
ya mencionadas, debido a que la literatura de ambos conceptos nos muestra una sélida
evidencia al respecto. Asi mismo, los resultados finales de dicha investigacion demuestran
una relacion directa entre el clima organizacional y la evaluacién del desempeno laboral del
personal, también, mencionan nueve dimensiones del clima organizacional que forman parte
del desempefio laboral dentro de una organizacion. Dicho modelo utiliza como herramienta
principal de medicién un cuestionario para evaluar el desempefo de los colaboradores, el
cual posee 21 items y mide 6 dimensiones: Orientacion a los resultados, Calidad, Relaciones
Interpersonales, Iniciativa, Trabajo en Equipo y Organizacion. Este instrumento se responde

mediante una escala Likert con cinco opciones (desde 1 muy bajo hasta 5 muy alto).

3.2. Técnicas para medir el clima organizacional y el desempefio laboral

Existen diferentes instrumentos que permiten medir tanto el desempeno laboral como
el clima organizacional de una organizacién. Por ello, en las siguientes lineas se explicara a
mayor detalle aquellas herramientas de medicion que seran utilizadas a lo largo de la

investigacion.

3.2.1. Instrumentos de medicion del clima organizacional

Para poder medir el clima organizacional dentro de una empresa, se pueden encontrar
diferentes instrumentos que realizan dichas mediciones. Estas sirven para identificar
fortalezas y debilidades, identificando aquellas areas en las que la organizacién tiene un clima
laboral positivo y aquellas en las que se pueden realizar mejoras. Por otro lado, permite
evaluar el nivel de satisfaccion y compromiso de los colaboradores, detectar problemas y
conflictos, pues se pueden establecer relaciones entre los aspectos del clima y los indicadores

de desempefio y productividad.
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El Instituto Great Place to Work se dedica desde 1983 (desde 2003 en Espafia) a la
consultoria, asesoria y capacitacion para medir y mejorar el clima organizacional de diferentes
companias ubicadas en todo el mundo. Anualmente, el ranking “Best Workplaces” reconoce
y premia a las mejores empresas para que los profesionales ejerzan su labor. Dicho instituto
mide el clima organizacional a través de 3 grandes dimensiones: Confianza (con relacién a
los lideres de la organizacion), Camaraderia (para con los compafieros de trabajo) y Orgullo
(referido al trabajo realizado). Desde el punto de vista del colaborador, el instituto sostiene
que la confianza de éste en la organizacion esta determinada por tres factores: Credibilidad
(basada en la comunicacién, la competencia y la integridad), Imparcialidad (basada en la
equidad, la ausencia de favoritismos y la justicia) y Respeto (basado en el apoyo, la
colaboracién y el cuidado). Segun el modelo de GPTW, cuando estos factores son percibidos
por el empleado, se establece una relacion de confianza.

Por otro lado, Montoya (2016), presenta diferentes instrumentos para medir el clima
organizacional, algunos de los mas utilizados son, en primer lugar, el OCQ [Organizational
Climate Questionnaire], creado por Litwin y Stringer en 1968, dicho instrumento permite medir
el clima organizacional a través de nueve dimensiones: estructura organizacional,
responsabilidad, recompensas, conflictos, calidez, identidad, riesgo, normas y apoyo. Asi
mismo, se ha comprobado por diversos autores, que dicho cuestionario es confiable y valido
ya que abarca variables y conceptos relevantes dentro de una organizacion.

Asimismo, Profile of Organizacional Characteristics de Likert, mide 8 dimensiones:
Estilo mando, motivacion, influencia e integracion, fijacion de los objetivos, procesos de
comunicacion, toma de decisiones, control y objetivos de resultado y perfeccionamiento; cabe
recalcar que dichas dimensiones estan direccionadas para evaluar el clima organizacional
fomentadas por los altos mandos y asi determinar el nivel de satisfaccion que impacta en el
comportamiento de los colaboradores de una organizacion.

Para finalizar, se encuentra el Organizacional Descriptive Climate Questionnaire
[OCDAQ)], el cual fue disefado por Halpin y Croft (1963), este se aplica generalmente en
instituciones educativas y se encarga de medir dimensiones como descompromiso,
obstaculos, motivacion, amistad, aislamiento, confianza, afecto y consideracion. Diversos
autores han estudiado la relacion del clima organizacional con diferentes variables
organizacionales como desempefio laboral. Por ello, se utilizara el modelo de medicion del
clima organizacional de Halpin y Croft, debido a que como se mencion6 anteriormente, dicho
modelo esta enfocado en el clima organizacional de una institucion educativa enfocandose

en el entorno del docente, de sus superiores y del area administrativa.
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3.2.2. Instrumentos de Evaluacion del desemperio laboral

Actualmente, existen diferentes técnicas para evaluar el desempefo de los
colaboradores, las cuales son utilizadas de acuerdo con el contexto especifico en el que se
desarrolle, priorizando las necesidades y realidades de las organizaciones.

La primera técnica trata de evaluaciones de 180 y 360 grados, y la segunda es el
modelo de escala graficas con la finalidad de realizar mejoras en el proceso y obtener
resultados permanentes que beneficien a la empresa y a los colaboradores, ademas
aprovechar adecuadamente los recursos. Para Alles (2002), la evaluacion de 180 grados
consiste en la evaluacion que se somete el colaborador directamente por su jefe y sus
companeros de trabajo, es decir, es una apreciacion por parte del jefe determinar cémo es el
desempefio de su subordinado a base de su percepcidn y resultados obtenidos gracias a la
determinacion de actividades asignadas y objetivos que se tienen que alcanzar al realizar
dichas actividades y, ademas la percepcidn por parte de sus colegas si realmente cumple un
buen rol de desempefio para cumplir el objetivo grupal. Por otro lado, la evaluacion de 360
grados, Chiavenato (2009), menciona que la evaluacion por parte de todas las personas que
interactuan con el colaborador, entre ella son el gerente, pares, subordinados, clientes
internos y externos, proveedores y entre otros. Por otro lado, para el mismo autor, el modelo
de escalas graficas es un método que evalua el desempefio de los integrantes mediante
variables de evaluacién previamente determinado y evaluados de acuerdo con su relevancia,
dichas variables son las cualidades que posee el colaborador para, asi, determinar el tipo de
desempenio, estas variables son medibles con niveles o grados de “excelente, bueno, regular,
tolerable y malo”.

De esta manera, el método elegido a emplearse sera la evaluacién de 360 grados, ya
que se evalua el desempefio de los colaboradores mediante variables de evaluacion
previamente determinados y evaluados de acuerdo con su relevancia. Dichas variables
cumplen con el perfil de un docente para, asi, determinar el tipo de desempeno que este
ejerce dentro de la institucion. Como bien se menciona en lineas anteriores, la evaluacion de
360 grados es integral, debido a que engloba a todos los sujetos que interactuan en la
organizacion, es por ello por lo que para esta investigaciéon se toma en cuenta a todos los

colaboradores del colegio, el cual se detalla en los siguientes capitulos.

4. Estado de arte

En la presente investigacion, se tomd en cuenta aquellos estudios realizados bajo una
tematica similar al presente estudio, las cuales aportan de manera significativa conclusiones
valiosas que seran tomadas en cuenta. Asi mismo, es preciso mencionar que si bien existen

diferentes estudios que abordan la relacién entre clima organizacional y desempefio laboral;
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no son numerosos los estudios que se centren en el sector educativo, especificamente
colegios particulares. Sin embargo, aquellas que fueron seleccionadas, si presentan mayor
relevancia, pues mencionan aquellos conceptos teéricos y practicas que seran estudiadas a
profundidad.

En primer lugar, se encuentra la tesis realizada por Ruiz (2021), titulada “Clima laboral
y su relacién con el desempeno de los servidores civiles del hospital Luis Heysen
Inchaustegui-Essalud, Lambayeque - Pert, 2019”, de tipo no experimental, transversal,
descriptivo y correlacional, donde se analizaron muestras de alrededor de 79 trabajadores de
la entidad en mencion y se recolectaron datos de la variable clima laboral y un formato de
evaluacion de desempefio. Asi mismo, se concluyé que existen dimensiones que tienen
correlacion tanto con las metas como las competencias tales como: relaciones sociales,
estructura organizacional, remuneraciones, politicas administrativas, y supervision y control.
Dicha conclusion resulta relevante para nuestra investigacion ya que guarda relacién con
nuestra pregunta de investigacidon y nos permite ahondar en aquellas dimensiones que
también podrian guardar relacion con nuestro sujeto de estudio.

Enfocandonos en el marco de las instituciones educativas, Collanca (2016), menciona
en su investigacion titulada “Clima laboral en las instituciones educativas del nivel primario de
la zona urbana de Satipo”, que el clima laboral esta presente en cada organizacion, debido a
que el talento humano se involucra sentimentalmente con la forma de trabajo o con el medio
laboral, es por eso que muestra los resultados de la relacidn que existe entre un buen clima
laboral y el desempefio que pueden llegar a tener los docentes a raiz de este. Asi mismo, se
pudo obtener diferentes percepciones, tales como que la relacién entre el clima laboral y el
desempeno no depende del género, debido a que en dicha institucién no existe diferencia o
favoritismo para un género en especial.

Por otro lado, también se evalu6 el desempefio por un buen clima segun los afios de
servicio de los docentes, dando como resultado que en el colegio la percepciéon del clima
organizacional es medio; también, en dicha investigacion, los docentes que laboran menos
de un afio a mas de 20 afios dentro de la institucion, sienten el mismo trato y oportunidades,
por ende el desempefio de un docente recién incorporado es igual al desempefio de un
docente que trabaja mas de 10 afios en la misma institucidén, pues ambos docentes sienten
el mismo compromiso y lealtad por el colegio. Asimismo, se comparé el desempefio de los
profesores nombrados y contratados; los docentes nombrados presentan una mejor
percepcion del clima organizacional a diferencia de los profesores contratados, pues el 21%
de los docentes respondieron que es favorable y el 77% de los 97 docentes mencionaron que
el clima es medio ligeramente favorable.

Por otro lado, Torres y Zegarra (2015), mencionan en su investigacion titulada, “Clima

organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad
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Puno-2014-Peru”, el clima organizacional y el desempefio de dichos docentes que
pertenecen a esos centros educativos. Los autores mencionan que, en esas instituciones, los
docentes muestran conformidad y satisfaccion con el clima laboral debido al buen trabajo o
gestion de sus directivos, por ende, el desempefio de los docentes es favorable para el
aprendizaje de los estudiantes y la aceptacion de ensenanza por parte de los padres de
familia. La conformidad del clima laboral por parte de los docentes depende de muchos
factores, uno de ellos es la comunicacion. En el estudio, se indaga sobre el nivel de
comunicacion asertiva que existe entre los docentes y los directivos, mostrandose de esta
manera 81 puntos de 100 la aprobacién de la existencia de un dialogo constante y las
oportunidades para que los docentes puedan dialogar sobre sus incomodidades,
inconformidades o la libertad de dar su punto de vista para asi mejorar actividades,
circunstancias o problemas que transcurren durante el dia en las aulas.

Por otro lado, los profesores encuestados afirmaron que en dichas instituciones existe
condiciones laborales, por lo que un 56,39% de los docentes perciben que la infraestructura
y los materiales son adecuados para poder desempenarse en las aulas; asimismo, el 37,07%
de los docentes manifestaron que es regular el material que les dan para asi poder enseiar,
y solo un 18% afirmaron que las condiciones laborales son muy buenas.

A su vez, Paco y Matas (2015), relatan en su investigacién titulada, “Organizational
climate and teaching job performance in elementary and high school educational institutions”,
que si existe una relacién entre clima organizacional y el nivel de involucramiento por parte
de sus colaboradores en una empresa, puesto que el entorno laboral recopila todo tipo de
sentimientos y estados de animos de todo el talento humano que labora en cada empresa.
Con ello, califica al clima laboral como la personalidad propia que se encuentra o se
caracteriza en una institucion. Menciona también que en cada institucion existen diferentes
perfiles que muestran cada dia o en circunstancias su temperamento, por ello el clima laboral
debe moldear dicho comportamiento para un bien comun y para un buen desempefio. Para
obtener estos resultados, es importante que la organizacion fomente actividades o puedan
promover una mejor calidad de vida de sus colaboradores, implementar programas que
garanticen la estabilidad emocional, social, intelectual, espiritual y fisica para mejorar un buen
desempefio laboral de todos los colaboradores y docentes, para asi brindar el mejor servicio
a sus clientes potenciales. Para finalizar dicho estudio, un buen clima laboral es fundamental
para asegurar un buen desenvolvimiento de los colaboradores porque implica la conexion de
los pares y un trabajo de calidad para asi influenciar en un buen aprendizaje, ensefanza y

ser el pionero de nuevos conocimientos.
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CAPITULO lll: MARCO CONTEXTUAL

En esta seccién se presentaran, en primer lugar, una descripcion general del sector
educativo en el Peru, para ello, se mencionan aquellos entes reguladores que se encuentran
presente en toda instituciéon educativa, y también se analizara el perfil de los docentes de
dicho sector. Seguido a ello, se detallardn aquellos factores externos que afectan
directamente al sujeto de estudio, es decir, los colaboradores de centros educativos. Por
ultimo, se realizara un analisis interno para poder conocer acerca del colegio Montessori | de

Santa Rosa, asi como también su situacidon actual a través de un analisis FODA.

1. Sector educativo en Perl

En la actualidad, la educacion se encuentra atravesando una crisis educativa debido
al déficit encontrado en distintos factores. En primer lugar, la infraestructura de los colegios,
tanto publicos como privados, no cumplen con las medidas estipuladas por la Unidad de
Gestion Educativa Local 04 (UGEL 04). En segundo lugar, la pandemia del Covid 19 ha
generado una significativa pérdida en el aprendizaje de los estudiantes, pues el Peru fue uno
de los ultimos paises en reactivar las clases presenciales. Asi mismo, la desercion escolar ha
tenido un aumento de cifra, donde mas de 670 mil alumnos no han sido matriculados para el
2022. Por ultimo, el marco de desempefio docente y su practica de ensefianza no han sido

las esperadas (United Nations International Children's Emergency Fund [UNICEF], 2022)

Para Espinoza (2021), el Peru se encuentra en el puesto 27 en calidad de sistema
educativo a consecuencia de una brecha muy grande que se produjo por las clases virtuales,
debido a que solo el 72% tenian la posibilidad de acceder al internet en Lima Metropolitana
frente a un 42,9% en provincias. Dichos datos mencionados anteriormente no son ajenos
para Educacién al futuro (2022a), porque sustenta que los colegios privados representan el
50% del mercado y que gracias a su crecimiento ha generado muchos colegios informales
que evaden todo tipo de regularizaciéon para garantizar una educaciéon de calidad y también
colegios con escasa infraestructura que garantice un buen desempefo de los estudiantes y

de los docentes.

Finalmente, Educacién al Futuro (2022b), indica que existe 4 tipo de colegios en Lima
Metropolitana, el primero trata de colegios con Infraestructura, equipamiento educacion
bilingle y pensiones altas; el segundo tipo de colegio son denominados como “Medios con
calidad", debido a que son instituciones tradicionales, religiosos, parroquiales vy
personalizados, puesto que tienen la libertad de escoger la escuela de acuerdo a la formacion
que se desea para el nifio; el tercero son aquellos colegios que pertenecen a los consorcios

educativos, cadenas o franquicias y que la finalidad extra que tiene es que deben de competir
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con los colegios del mismo consorcio, por ultimo, el cuarto tipo son los colegios precarios que
tienen deficiencias tanto en infraestructura como en equipamiento; y docentes con bajo nivel

de ensefianza y que el publico objetivo son aquellas personas que viven en pobreza extrema.

1.1. Entes reguladores en el sector educativo del Peru

Dentro del sector educativo existe una gran cantidad de colegios que ofrecen el
servicio de educacion a nivel inicial, primaria y secundaria. Existen alrededor de 84,917
colegios en todo el Peru; asimismo, en el mes de marzo se decidié que los colegios tengan
nuevas medidas sanitarias para el regreso a clases presencial de los nifos y jévenes a las
aulas para asi acreditar la integridad fisica y mental post pandemia (Afo escolar 2022: Minedu
informa que 85% de colegios publicos de 22 regiones iniciaron clases presenciales en marzo,
2022). Dichas decisiones son realizadas por entes reguladores que tienen como finalidad
supervisar en el marco de su competencias y normativa aplicable; en el 2022 estas medidas
fueron necesarias por el contexto que se vivio por la pandemia del COVID-19, ademas estos
entes, tales como el Ministerio de Educaciéon (MINEDU) y la UGEL, disefan y planean
distintas estrategias para alcanzar una educacién de calidad que ofrecen los colegios publicos

y privados.

Todo colegio perteneciente al sector privado posee autonomia, pero debe regirse bajo
los decretos de ensenanza, por ello, el MINEDU tiene como objetivo principal unificar y
ordenar todo tipo de disposiciones para asi regular el servicio educativo privado y asegurar
una buena calidad de aprendizaje de los estudiantes; ademas, reglamentar condiciones

basicas para asegurar que el servicio educativo que ofrecen, fomente las buenas practicas.

Por otro lado, la UGEL es un érgano desconcentrado del MINEDU, el cual tiene como
finalidad supervisar y evaluar las gestiones de las instituciones educativas, brindando la
asistencia técnica en la gestion pedagdégica y administrativa. Con todo lo mencionado en las
lineas anteriores, el colegio Montessori debe de cumplir los estandares planteados por ambas
entidades y ademas asegurar el buen funcionamiento de su institucion para obtener la mejor

calidad educativa.

En ese sentido, todo colegio pertenece a una UGEL en especifico para poder controlar
mas a cada director, subdirector, docentes y colaboradores administrativos, por ende, el
sujeto de estudio, colegio Montessori, pertenece a la UGEL N° 4. Esta tiene como ambito
jurisdiccional a los distritos de Lima Norte, tales como Comas, Carabayllo, Puente Piedra,
Santa Rosa y Ancén. De esta manera, se garantiza el cumplimiento de los estandares de una
buena educaciéon de calidad, asimismo, toda UGEL solicita un informe de actividades

realizadas por el docente (IAR), para de esta manera conocer cémo los docentes se
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desempefan en las aulas y, ademas, conocer la forma de ensenanza. Se detalla que la UGEL
N°4 recibe una cantidad minima de IAR, pues en los ultimos meses sélo el 55.63% de
docentes logré enviar dicho informe, siendo junio el mes con menor informes obtenidos, en
este sentido, solo los profesores que lograron enviar la documentacion a la UGEL afirmaron

que realizaron acompafiamiento a los estudiantes por mas de 3 veces al mes.

En las lineas anteriores se explicé la importancia de las entidades del Estado, pero,
asi como reguladoras también cumplen un rol importante de apoyo para los colegios del Peru.
Este apoyo autoriza a los colegios a suspender el servicio de educacién a las personas
“morosas”, aquellas que tienen retrasos o se niegan a pagar la mensualidad del pago del
colegio, como un mecanismo de advertencia para los padres de familia. Segun Rios (2019),
la tasa de morosidad ha aumentado significativamente, pues del 6% pasé al 15% de padres
morosos y que estos se confian por la ley de Proteccion a la economia familiar que otorga
meses en la que se pueda pagar la cuota del mes, pero al final genera cuello de botella en el
funcionamiento administrativo del colegio, debido a que provoca retrasos en el pago de

planilla y puede generar mucha rotacion en el personal.

El colegio privado es una empresa que cumple su actividad econémica mediante el
capital humano, contribuye significativamente a generar empleos a muchas personas, por
ende debe cumplir las regularizaciones legales como el régimen laboral para garantizar que
los empleados trabajen en buenas condiciones y disfruten sus derechos laborales; para que
estos beneficios sean regularizados y estandarizados para cada trabajador, existe la Ley
General del Trabajo (1993) que regulariza las prestaciones de los contratos tantos verbales
0 escritos para todo tipo de trabajadores dependientes o independientes para avalar los

acuerdos laborales.

Segun Proinversion (s.f.), cada empresa debe respetar las reglas generales para dar
condiciones laborales, y estas tratan de pagar el monto exacto de la remuneracion acordada,
respetar las 8 horas laborales por dia, las horas extras deben ser reconocidas y pagadas en
un equivalente de 25% del sueldo del colaborador y los colaboradores que pertenecen al
turno noche madrugada, su horario debe ser rotativo y remunerado con un extra del 35% del
sueldo mensual por pertenecer a dicho horario. Por otro lado, la Ley General del Trabajo
(1993), indica que los trabajadores tienen derecho de gozar 30 dias de vacaciones pagadas
de acorde a su salario por cumplir 1 afio en la empresa. Asimismo, el empleador esta obligado
a pagar un salario mensual por las gratificaciones por Fiestas Patrias (28 de julio) y por
Navidad (25 de diciembre); por otro lado, el colaborador tiene derecho de atenderse en los
hospitales o clinicas privadas mediante Seguros de vida para prevalecer su integridad y

tranquilidad fisica y mental; por ultimo, el empleador puede dar a sus colaboradores
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beneficios no remunerados como Canastas navidefas, un monto como reconocimiento de

pasaje o refrigerio, por educacion o descuentos en tiendas retail.

1.2. Perfil de los docentes en el sector educativo

Por otro lado, se puede saber el rendimiento laboral de los docentes por una
evaluacion del Programme for the International Assessment of Adult Competencies mas
conocido como evaluacion PIAAC, que busca como finalidad analizar las condiciones y
caracteristicas educativas y laborales para asi vincularlas con las competencias cognitivas de
lectura, matematica y la adaptabilidad de problemas tecnoldgicos. Segun la evaluacién de
PIACC 2020 realizada en Perd, el pais muestra una baja puntuacion alcanzada por los paises
que pertenecen al OCDE; ademas, se especifica que el 43,6% de encuestados no tenian
experiencia en mundo digital; respecto a la evaluacion de personas adultas, el 65,1% tienen
relacion con el desenvolvimiento de los computadores y de acuerdo con la ocupacion se
especializan en programas especificos que estan acorde al promedio de los paises de OCDE.
Asi mismo, el Peru obtuvo un 70,8% frente a OCDE con respecto a las capacidades
tecnoldgicas y el uso de internet, pues este porcentaje de profesores utiliza diferentes
plataformas que le ayudan a entender y comprender los conocimientos de algun tema en

especifico.

Por otro lado, otra evaluacién estandarizada que realiza el MINEDU es la ECE con la
finalidad de conocer el nivel de comprension lectora y de capacidades matematicas de todos
los estudiantes del pais. Segun la UGEL 04 (2020), el distrito con mayor nivel en comprensién
lectora de Lima Norte es el de Santa Rosa con un 19,3% de resultados satisfactoria a
comparacion del distrito de Comas (18,3%), y el distrito con menor resultado es el de
Carabayllo con 14,9%. Por otro lado, en el area de matematica el distrito con menor resultado
obtenido es el de Santa Rosa con un 16,5% comparado con los distritos que obtuvieron
mejores resultados como Comas (20,2%), Puente Piedra (19,3%), Ancon (18,7%) vy

Carabayllo con un 17,7%.

El presidente del Comité de Recursos Humanos de la Camara de Comercio Americana
en el Peru reconocié que en el Peru las empresa privadas, y en especial en el sector de
educacion no invierten en herramientas o mecanismos como las capacitaciones para mejorar
su competitividad y dinamizar su productividad; indicé que en el Peru solo se invierte el 1%
del total de costo laboral por o que no hay esa actividad que fomente colaboradores con un
mayor desempefio, desarrollo profesional y con altos niveles de compromiso con la empresa

(Prueba PISA: estos fueron los anteriores resultados obtenidos por el Pert, 2019).
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2. Analisis Externo

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e informatica (INEI, 2022), para el primer
trimestre del afio, el PBI crecio un 3,8% comparado al primer trimestre del 2021, puesto que
el 2022 sigue significando la reactivacion econdémica para las empresas y para la canasta
familiar tras 2 afios de cuarentena e impacto negativo en la economia del pais por la
pandemia del COVID-19, por otro lado, dicho indicador muestra que para este ano el gasto
de consumo final privado aumenté en un 4,8% por lo que las familias accedieron a diferentes
servicios y productos privatizados favoreciendo a diferentes sectores masivos de la economia

como por ejemplo al sector de educacion.

Segun Guia de colegios, un 75% de colegios privados cobraran este afio el mismo
monto que cobraban antes de la pandemia y solo el 15% de instituciones plantean aumentar
su tarifa por las nuevas normativas de bioseguridad por el COVID-19 (Pensiones y matriculas
2022: Los diez colegios privados con las cuotas mas caras, 2022). Segun La Educacioén al
Futuro (2022a), un 58% de colegios en Lima cobran una pensién de 300 soles mensuales, el
26% colegios cobran una mensualidad de 301 hasta 600 soles mensuales y solo el 12% de

colegios cobran entre 500 a 1000 soles.

Por otro lado, Villalobos (2017), menciona que de acuerdo con los ingresos de la
canasta familiar buscan colegios preuniversitarios, con buena infraestructura y con cursos
extracurriculares que aporten en la formacién de sus hijos. Los precios de los colegios en
Lima tienen una amplia variacion , puesto que hay todo tipo de publico objetivo, por ende, hay
muchas ofertas de colegios para escoger y dependiendo a la accesibilidad econdmica se

busca la institucion educativa.

Segun el estudio realizado por PROFORUM vy Pacific, el 78% que pertenecen a nivel
socioecondmico B y C de 4200 padres encuestados consideran que la educacion es una
prioridad familiar por ende estan dispuestos de pagar la tarifa en que la mas se adecue a su
disposicién econdémica y valoracion de exigencia académica, cercania a su vivienda y valores
con formacion humana (Padres limenos eligen colegios por exigencia académica y cercania

al hogar, revela estudio, 2022).

De acuerdo con la data brindada por Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE, 2020), indica que la tasa de rotacién en empresas privadas desde el 2011 al 2015 ha
sido variado debido a que muestra un 1.93, 1.84. 1.58, 1.69 y 1.58 como indicadores para

dichos afnos.

Por el impacto de la pandemia, nuevas medidas declaradas por el Estado han surgido
para cuidar la integridad fisica y emocional de todos los peruanos. Un sector que ha acatado

esas medidas ha sido el de educacion por la facilidad de aglomeracién en las aulas, es por
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ello por lo que el presidente y el MINEDU aprobaron una ensefanza virtual para cuidar la
integridad de los estudiantes y de los profesores. Tras varios meses de encierro, la educacion
en el Peru ha evolucionado por la inteligencia artificial, pero no todos los colegios han sido
beneficiados por dicha tecnologia por no tener las herramientas necesarias para adaptarse
al cambio. Segun Flores (como se cité en TIC, s.f.), menciona que después de una ensefianza
virtual forzosa el 50% de colegios privados se van a digitalizar, debido a que han identificado
que tantos como los padres de familia y estudiantes han aprendido a desenvolverse con la
tecnologia y que es mas productivo y eficiente para la ensefianza por las distintas plataformas

que se puede usar durante el aprendizaje.

Segun Educacion al Futuro (2022), las plataformas digitales que los colegios usan
son, Zoom, Classroom, Microsoft teams, Google Hangouts, Whatsapp y Youtube para
asegurar un aprendizaje de calidad e integral brindadas por ellos mismos y que pueden ser
personalizadas de acuerdo con los objetivos y mecanismos de ensefianza. Pese a ello,
Villafuerte (2022), menciona que existe una gran debilidad de la capacidad humana por parte
de los profesores, debido a la edad, a la resistencia de usar nuevas plataformas virtuales y
demas la necesidades de recibir varias capacitaciones para que puedan aprender cémo usar
las nuevas plataformas de ensenanza, de esta manera poder adaptarse a la nueva
contextualizacion de ensefianza y aprendizaje, también esta la disposicion del colegio de

poder realizar el acompanamiento adecuado a los docentes en la insercién del mundo digital.

3. Anaélisis Interno

La informacién recabada en esta seccion se obtuvo a través de documentos internos
brindados por la institucion, mediante entrevistas personales realizadas al gerente y el director

de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.

3.1. Perfil de los docentes en el sector educativo

En esta seccion se presentara informacion general de la institucion educativa elegida
para este estudio, Montessori | de Santa Rosa, para de este modo poder conocer su situacion

actual, su historia y los pilares que rigen su gestion y funcionamiento.

3.1.1. Historiade lainstituciéon educativa

A partir de la entrevista con el Gerente General, Marco Mancisidor Pasco
(comunicacién personal, 17 de octubre, 2022) la institucion educativa privada Montessori | de
Santa Rosa, se fundd en septiembre del 2010, en el distrito de Santa Rosa, ubicado en la

provincia de Lima. Esta constituida como una empresa familiar, ya que los seis duefios de

28



dicha institucion son hermanos, asi también algunos de los puestos principales, son ocupados

por estos mismo.

El colegio inici6 sus actividades en marzo del 2010; brindando, para ese entonces,
ensefianza educativa solamente para el nivel inicial y primaria. Sin embargo, debido al
crecimiento constante y la buena acogida que obtuvo, para el 2014 el colegio completaba los

tres niveles pedagdgicos (inicial, primaria y secundaria).

La institucion es liderada desde sus inicios y hasta la actualidad por el director Freddy
MorMancisidor Pasco y la subdirectora Nidia Mancisidor Pasco, ambos accionistas y

docentes de la institucion.

3.1.2. Mision, visiéon y valores

La mision de la institucidn educativa Montessori | de Santa Rosa es brindar al
estudiante una sélida formacion integral, personalizada, basada en principios humanisticos,
cientificos y tecnoldgicos, a partir de la vivencia de los valores éticos, estéticos y cristianos, y
la puesta en marcha de actitudes de liderazgo proactivo, apoyado en una prudente autonomia
y autodisciplina, con un profundo amor a Dios, a los semejantes y a la naturaleza; con fervor

institucional y un gran amor patriético para servir a su pais.

La vision de la institucion educativa es convertirse en una institucion lider, con alumnos
preparados para integrarse, participar y desarrollar sus potencialidades en el mundo
moderno, demostrando una mayor capacidad para usar la informaciéon, aumentar su
conocimiento y aplicarlo durante su vida adulta para crear, innovar y desarrollarse como
buenas personas y como ciudadanos del mundo, ejerciendo el liderazgo que les corresponde.
Se caracteriza por trabajar bajo los valores de respeto, buen trato, empatia, resiliencia y
abiertos a estar en constante innovacion, mejorando continuamente para brindar una

educacion de calidad a sus estudiantes.

3.1.3. Situacioén actual

La institucion educativa Montessori | de Santa Rosa, es una empresa especializada
en el sector educativo con mas de 12 afios brindando un servicio educativo a nivel inicial,
primaria y secundaria. Asi mismo, la institucién posee una sola sede, esta se encuentra
ubicada enla Mz F Lt 20- 21 Asoc. Viv. Santa Rosa en el distrito de Santa Rosa, perteneciente
a la provincia de Lima. Actualmente su presencia en el pais es minima ya que, si bien el
colegio cumple con todas las medidas implantadas por el MINEDU, este se encuentra limitado
geograficamente pues su publico potencial se encuentra dentro de los distritos aledafios a

Santa Rosa. Segun la informacion recogida por el director del colegio, Freddy Mancisidor
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(entrevista personal el 13 de junio), la institucién educativa se encuentra en el tercer puesto
de colegios privados de la zona con mayor alumnado. En la actualidad el colegio tiene un
aproximado de 316 alumnos, pertenecientes a los tres niveles y cuenta con 41 colaboradores

los cuales se distribuyen entre docentes, personal administrativo y de limpieza.

A través de una entrevista via meet con el director de la institucién, se recogio
informacion especifica sobre el sujeto de estudio de la presente investigacion. El personal
docente se encuentra distribuido en los tres niveles, en el caso del nivel inicial se encuentran
4 profesoras, 3 auxiliares y 1 coordinadora. Para el nivel primario, se encuentran ocho
profesores fijos, es decir contratados a tiempo completo, asi mismo, estos son tutores de los
grados de 1ero a 6to correspondientemente. Dentro del nivel de primaria también se
encuentra 1 auxiliar y 1 coordinador. En el caso del nivel de secundaria, se encuentran 11
profesores, de los cuales 5 mantienen un contrato parcial debido a que dictan sélo por horas
y en materias especificas como quimica, fisica, entre otros. También se cuenta con 1 auxiliar
y 1 coordinador pertenecientes a dicho nivel. Por otro lado, dentro de la institucién educativa
también se encuentra el personal administrativo, auxiliares de apoyo y 1 psicéloga, los cuales

suman un total de seis personas adicionales.

También, se informaron ciertos datos y/o porcentajes sobre la situacién actual de
estos. Primero, el 60% de los colaboradores se encuentra en planilla. Segundo, el 35% de
estos tiene mas de diez afos realizando labores dentro de la institucion y el 45% tiene mas
de 5 anos. Es decir, no existe un porcentaje de rotacién alto anualmente. Como cuarto punto,
la edad promedio de los colaboradores es de 41 afios, donde la edad maxima es 58 afios, y
la edad minima es 25 anos. Asi mismo, poco mas del 50% del personal tiene mas de 48 anos,
el 25% del personal esta en el rango de edad de 35 a 47 afios, y el otro 25% se encuentran
en el rango de edad de 24 a 34 anos. Finalmente, la remuneracién minima es de mil cien
nuevos soles, y el sueldo maximo es de tres mil trescientos nuevos soles. En ese sentido, el
sueldo promedio y el que posee mas del 45% del personal es superior a los dos mil

cuatrocientos nuevos soles.

3.2.  Andlisis FODA

Primero, en cuanto a las fortalezas, se resalta la alta presencia de la institucién en el
distrito de Santa Rosa, asi mismo, cuenta con una infraestructura atractiva para el alumno,
donde encuentra espacios de recreacion y amplios salones. También, las clases se realizan
de manera personalizada, manteniendo un aforo limitado de no mas de 20 alumnos por clase.
Por otro lado, existe una buena relacion entre las familias con la institucién, y ello se ve
reflejado en el porcentaje de rotacién de alumnado que hay anualmente, pues este no

asciende de 10% para el nivel inicial y primaria. Segundo, las principales debilidades que se
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encuentran en la institucion son principalmente la falta de compromiso por parte de los
colaboradores, tanto de los docentes como el personal administrativo. Por otro lado, se
encuentran los pagos atrasados de pensiones por parte de los padres de familia, por lo que

el colegio debe contar con un flujo de efectivo del 70% mensual.

Asi mismo, en las aulas existe un escaso uso de recursos audiovisuales como
computadoras, proyectores y entre otras dentro de las aulas. Tercero, las oportunidades mas
favorables para la institucién son que, cuenta con docentes que se encuentran continuamente
actualizados en los temas pedagdgicos, asimismo, ha logrado alcanzar en cuanto a prestigio
a sus competidores principales, quienes poseen mas de 30 afos de experiencia y
funcionamiento. También, destaca en concursos sociales y académicos, realizados por la
municipalidad distrital de Santa Rosa y Ancén, ocupando los primeros puestos. Por ultimo, la
institucion cuenta con presupuesto para seguir creciendo en cuanto a infraestructura. Y,
cuarto, las principales amenazas son la aparicion de situaciones que afecten la presencialidad
como el brote de un nuevo virus o conflictos politicos. Asimismo, existe una alta rivalidad de
competidores con el mismo giro de negocio dentro de la zona, donde el colegio “Maravilloso
Mundo” se encuentra posicionado como el principal rival para la institucidon educativa
Montessori, ya que tiene un porcentaje alto de participacion, preferencia y popularidad en la
zona. Por ultimo, a pesar de ser autbnoma, la instituciéon debe regirse a ciertas leyes que el
MINEDU vy la UGEL imponen con el fin de salvaguardar la seguridad y la calidad de

ensenanza del alumno.

La informacion mas reciente que se obtuvo es la de fines del 2020, donde figura que
el distrito de Santa Rosa tiene alrededor de 4 166 estudiantes en todo el distrito, y para el
distrito de Ancédn la cantidad de estudiantes es de 17 055. Asi mismo, la cantidad de alumnos
matriculados en colegios particulares para el nivel inicial, primaria y secundaria en el distrito
de Santa Rosa es 353, 892 y 436, respectivamente. Mientras que, en el caso del distrito de
Ancon, el total de alumnos para el nivel inicial es de 859, para el nivel primaria de 1 932 y en
el nivel secundaria de 719 (UGEL 04, 2020). Es importante mencionar que, se tomara en
cuenta al distrito de Ancon debido a la cercania geografica de ambos distritos, ya que, tal
como lo mencion6 el director del colegio Montessori, Freddy Mancisidor, muchos de los
alumnos de la institucion educativa residen en el distrito de Ancén. Por otro lado, la cantidad
de locales educativos, entre publicos y privados, encontrados en los distritos de San Rosa y
Ancon, son de 30 y 94 respectivamente (UGEL 04, 2020).
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

En el presente capitulo se explica, de forma clara y detallada, la metodologia aplicada
a lo largo de toda la investigacién. Principalmente, se menciona el enfoque, alcance y disefio
metodolégico desarrollado. Seguido a ello, se explica la técnica de recoleccion de informacién
y el marco muestral empleado para el andlisis. Por ultimo, se describen aquellas herramientas

cualitativas y cuantitativas que seran utilizadas para la recoleccion de datos.

1. Hipotesis

La construccién de la hipétesis se elabora en base al problema de investigacion
planteado, asi mismo, se realizara un analisis junto a las técnicas de recoleccién de datos,
las cuales seran probadas por herramientas cualitativas y cuantitativas. De esta manera, se
busca conocer la aprobacion o desaprobacion de las hipotesis planteadas. A continuacion,

se detalla la hipotesis general de la investigacion.

1.1. Hip6tesis General

La existencia de factores significativos en el clima organizacional influye de forma
significativa en el desempefo laboral del personal docente y administrativo de la institucion

educativa Montessori | de Santa Rosa.

2. Enfoque de lainvestigacién

El presente estudio de investigacion utiliza una metodologia descriptiva ya que su
propésito es detallar de manera precisa las caracteristicas de las variables y su
comportamiento en el contexto educativo, este se centra en la recopilacion de datos que
permitan representar la realidad tal como es.

Sin embargo, es importante precisar que también se ha considerado el estudio
cuantitativo a través de la utilizacion de instrumentos de medicién tanto para clima
organizacional como para la evaluacién del desempefio; y de una parte cualitativa, a través
de la realizacion de un focus group y entrevistas a los actores involucrados en el estudio.

Este enfoque cualitativo tiene como propdsito conocer la situacion actual, desde la
perspectiva del colaborador, del clima organizacional que se viene desarrollando dentro de la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa. Para ello se realizaron entrevistas a
profundidad al director y la subdirectora de la institucion, ademas se escogié a un colaborador
como representante de cada area (inicial, primaria, secundaria, administrativo, limpieza) para
poder realizar un mejor analisis de la informacion obtenida. Asimismo, se realizé una revision

de la literatura para poder sustentar los resultados obtenidos con estudios anteriores.
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Por el lado del enfoque cuantitativo, el propdsito fue identificar de forma clara y
acertada, aquellas variables o factores del clima organizacional que influyen de forma directa
en el desempenio laboral del personal de la institucion. Por ello, se desarrollaron cuestionarios
y encuestas dirigidas a toda la plana docente y administrativa de la institucion. Asimismo, se
trabajé con dos cuestionarios para medir el clima organizacional y el desempefio laboral
correspondientemente. En el caso del clima organizacional, se adapto el instrumento OCQ
[Organizational Climate Questionnaire], de Halping y Croft, el cual posee 50 items y mide 8
dimensiones del clima, los cuales son: descompromiso, obstaculos, motivacion, amistad,
aislamiento, confianza, afecto y consideracion. Sin embargo, es preciso resaltar que para este
estudio se ha decidido utilizar unicamente cuatro de las ocho dimensiones expresadas en el
instrumento de medicion del clima organizacional, los cuales son: compromiso, motivacion,
confianza y consideracion. La seleccién de estas dimensiones se fundamenta en su estrecha
relacion con el tema de investigacién y su relevancia para los objetivos especificos
planteados. Ademas de las cuatro dimensiones principales seleccionadas, este estudio
incluye dos dimensiones adicionales como una propuesta de valor agregado, centrandose
especificamente en la percepcion de los colaboradores dentro de la institucion, las cuales son
liderazgo y satisfaccion laboral. Estas dimensiones complementarias se han incorporado
para enriquecer aun mas la comprension del clima organizacional desde la perspectiva de los
empleados y capturar aspectos relevantes para su experiencia laboral.

Para el desempenio laboral, se adapt6é un cuestionario que posee 21 items y mide 6
dimensiones las cuales son: orientacién en resultados, calidad, relaciones interpersonales,
iniciativa, trabajo en equipo, organizacion, con la finalidad de encontrar aquellas variables
dentro del clima organizacional que influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal de la institucion. De esta manera, se demostr6 que ambos enfoques integran el

desarrollo de la presente investigacion.

3. Alcance de lainvestigacion

El alcance del objetivo general de dicha investigacion es exploratorio correlacional,
debido a que indica el resultado que se obtendra mediante el método asignado. Segun
Hernandez et al. (2010), la investigacion de tipo exploratorio correlacional tiene como objetivo
analizar las variables mediante la relacion entre ellas o evaluar los conceptos y categorias
que los una, asimismo, tras lo mencionado adiciona que dichas variables pueden ser directas
o inversas, y que esta dependera del tipo de relacion que mantienen, es decir, es directa
cuando las variables cambian en el mismo sentido e inversa cuando la relacién cambia de
manera opuesta. Con ello, dicha investigacion es experimental, ya que se requiere de un

modelo de evaluacion de las variables independientes del clima organizacional y las variables
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dependientes del desempefio laboral en la institucion educativa mediante diferentes
herramientas, que se detalla en las siguientes lineas, para poder analizar y explicar la relacion

que existe entre ellas.

4. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la investigacion seleccionado para la presente investigacion es el no
experimental de tipo descriptivo, pues para este caso se esta estudiando y desarrollando una
situacion o contexto que ya existe y sobre el cual no se posee ningun control sobre las
variables de estudio, asi como tampoco se puede tener influencia en la relacion de dichas
variables. Asimismo, Hernandez et al. (2010), menciona que una investigacion de tipo no
experimental mantiene como objetivo principal el poder evaluar la satisfaccion del sujeto de
estudio, para después poder realizar el analisis correspondiente sobre sus percepciones.

Adicionalmente, se infiere que es transversal correlacional. Por una parte, transversal
porque se busca recolectar toda la informacién posible sobre las variables en un tiempo
determinado; y en el caso de correlacional, debido a que se busca medir la relacién entre las
variables de estudio presentadas y sus dimensiones especificas, en este caso, clima
organizacional y desempefo laboral. Tal como mencionan Hernandez et al. (2010), su
propésito es describir las variables y analizar su repercusion en un tiempo determinado.
Asimismo, en la investigacion, la recoleccidon de datos sera en las instalaciones del colegio
educativo Montessori | de Santa Rosa, a través de un estudio de campo en un tiempo pactado
con previo aviso al directorio. De esta manera, el analisis obtenido de los factores y/o
variables que influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de dicha institucion y a
partir de ello se podra elaborar una propuesta acorde que respondera a la situacion del
problema planteado.

La presente investigacion emplea como instrumento de medicidon un enfoque mixto,
combinando técnicas cualitativas y cuantitativas para evaluar el Clima organizacional dentro
de la institucién educativa que es objeto de investigacion. Para ello, se utilizé un instrumento
de medicion disenado especificamente para capturar tanto las percepciones individuales de
los empleados como los datos cuantitativos asociados con diversas dimensiones del Clima

organizacional.

5. Matriz de consistencia

La matriz de consistencia es un instrumento que permite evaluar el grado de
coherencia entre el tema, el problema, objetivos, hipétesis y variables. Para Hernandez et al.
(2010), una variable tedrica determinada suele pasar a ser un indicador empirico de suma

relevancia, el cual puede ser medible y veridico (ver Anexo A)
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6. Selecciéon muestral

Para esta investigacion, se tomara como universo a todos los colaboradores del
plantel Montessori con la finalidad de recopilar los datos suficientes que permitan analizar de
manera mas profunda el presente trabajo. Por lo tanto, no se ahondara en unidad de
muestreo, poblacion y muestra, ya que se utilizara al total de la poblacion (colaboradores del

colegio).

6.1. Unidad de muestreo

Hernandez et al. (2010), define como unidad de muestreo a aquellos participantes,
colectividades o algun suceso que se desea investigar para explicar alguna teoria u objetivo
en el que se quiere demostrar. De acuerdo con la pregunta de investigacion “; Cual es la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral, segun la opiniéon de
los docentes de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa?”, la unidad de muestreo
recae en el total de docentes y colaboradores administrativos que cumplen una funcion en el
plantel. Asi mismo, se ha determinado que todos los colaboradores, sin excepcion del director
y subdirectora, sean el muestreo total, debido a que la muestra se encuentra limitada, ya que
la institucion educativa alberga pocos colaboradores y para demostrar el objetivo de la
presente investigacién se ha encontrado adecuado considerar a todos del plantel como
universo para asi poder recolectar informacion exacta y realizar un analisis adecuado y

pertinente.

6.2. Poblacion (Universo)

Para Oseda (2015), la poblacion es aquel conjunto de personas con un mismo patrén,
ya sea con las mismas peculiaridades étnicas, patrones conductuales o el simple hecho de
pertenecer a alguna comunidad, es decir compartir alguna caracteristica que demuestre
alguna semejanza o similitud entre dichos individuos. Del mismo modo, para Lepkowski
(2008, como se citdé en Hernandez et al., 2010) la poblacion es la agrupacion de casos que
muestra alguna peculiaridad o series de especificaciones que permitan agrupar a los
individuos. En ese caso, la poblacién para esta investigacion son los colaboradores y
directores por pertenecer a la institucion educativa Montessori, ya que pertenecen a la misma
institucion educativa y ademas comparten la peculiaridad de moldear su comportamiento por
las reglas de la institucion, y ademas de compartir los mismos valores y objetivos

determinados por el colegio.
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7. Técnicas de recolecciéon de datos

La presente investigacién es de enfoque mixto, por lo que esta seccion desarrollara
las 5 técnicas de recoleccion de informacion: revision de literatura, entrevistas, grupos
focales, encuestas y observacion. A continuacion, se explicara con mayor detalle cada una

de estas.

7.1. Revision de la literatura

El aporte de la investigacion es la elaboracion de una herramienta que permita medir
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. En capitulos anteriores se
realizé la revision bibliografica, encontrando diferentes modelos de medicidon de las variables
del clima organizacional con las de desempefio laboral de colaboradores de distintas
empresas y/o instituciones. Por ello, el propdsito es conocer las variables de clima
organizacional que influyen de alguna manera en el desempefio laboral. Asi mismo, debido a
que se ha trabajado con mas de un autor, se ha podido armar un modelo especifico para el

caso en cuestion.

7.2. Cuestionarios

La eleccién de utilizar un cuestionario como herramienta de medicion para evaluar el
clima laboral y el desempefio en el contexto del colegio se fundamenta en la consideracion
de Chasteauneuf (2009, como se cité en Hernandez et al., 2010), quien sefiala que los
cuestionarios son una herramienta ampliamente utilizada en la investigacién debido a su
facilidad para recopilar datos mediante preguntas determinadas relacionadas con las
variables a estudiar. En este sentido, se reconoce que la validez del cuestionario radica en
su capacidad para proporcionar informacion precisa y relevante sobre el clima laboral y el
desempefio de los colaboradores del colegio.

Ademas, se destaca que el cuestionario se estructuré tomando como referencia un
modelo de clima laboral propuesto por Halpin y Croft, aunque fue adaptado especificamente
del trabajo de investigacion de Benites (2012). Esta adaptacion se realizé con el objetivo de
asegurar la pertinencia y la adecuacion del cuestionario a las particularidades del contexto
organizacional del colegio, lo cual contribuye a mejorar su validez y confiabilidad como
instrumento de medicion.

En consecuencia, se espera que el uso de este cuestionario permita obtener datos
significativos y confiables que contribuyan a una comprensién mas profunda del clima laboral
y el desempeno en el colegio, facilitando asi la identificacion de areas de mejora y la
implementacién de acciones efectivas para promover un ambiente laboral mas satisfactorio y

un rendimiento dptimo entre el personal. Debido a que estos autores consideran que el clima
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laboral se mide de acuerdo con las percepciones de los colaboradores que pertenecen a un
centro de trabajo y que dichas percepciones estaran sujetas a diferentes variables para
determinar como es el clima laboral de su centro, por ello considera pertinente analizar el
clima a base de la estructura, liderazgo, toma de decisiones y etcétera, para este trabajo se
realizara preguntas enfocadas a las variables.

En lo que respecta al analisis del desempefio laboral, se ha optado por utilizar
cuestionarios basados en el modelo de Escala de Likert. Estos cuestionarios han sido
disefados especificamente para evaluar el desempefo de cada colaborador, tomando en
consideracion la percepciéon recogida por sus pares o coordinadores dentro del entorno
laboral. Cabe destacar que este enfoque metodoldgico ha sido adaptado del trabajo de
investigacion realizado por Montoya (2016).

La eleccion de emplear cuestionarios basados en la Escala de Likert para evaluar el
desempeno laboral es fundamental por varias razones. En primer lugar, este tipo de
cuestionario permite recopilar datos de manera sistematica y estandarizada, lo que facilita la
comparacion y el analisis de los resultados. Al proporcionar una escala de valoracién que
abarca distintos niveles de desempenio, los cuestionarios de Likert ofrecen una herramienta
flexible y versatil para evaluar la percepcion del desempefio de los colaboradores en
diferentes aspectos de su trabajo.

Ademas, al basar la evaluacion del desempefio en la percepcion de los pares o
coordinadores, se obtiene una perspectiva mas completa y objetiva sobre el rendimiento
laboral de cada individuo. La retroalimentacién proporcionada por aquellos que interactian
directamente con el colaborador en su entorno laboral puede ser invaluable para identificar
fortalezas, areas de mejora y posibles oportunidades de desarrollo profesional.

La adaptacion del enfoque metodolégico del trabajo de Montoya (2016), afiade una
capa adicional de validez y confiabilidad a la investigacién, al incorporar practicas y
herramientas previamente validadas y probadas en un contexto similar. Esto garantiza que
los cuestionarios utilizados sean pertinentes y efectivos para evaluar el desempefio laboral

en el contexto especifico de la presente investigacion.

7.3. Entrevistas semiestructuradas

Para Diaz et al. (2013), las entrevistas semi estructuradas son aquellas que poseen
una cierta libertad de flexibilidad, esto quiere decir que dichas entrevistas daran un pequeno
giro acorde a las respuestas de los entrevistados, pero no perderan el enfoque ni se alejara
de los objetivos principales en que se quiere demostrar a través de la investigacion. En la

presente investigacion se realizé una entrevista dirigida al director y a la subdirectora con la
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intencion de obtener datos de como es percibido el clima laboral y ademas de saber el

contexto actual del desempefio de los profesores y del personal administrativo.

7.4. Focus Entrevistas semiestructuradas

Powell et al. (1996), consideran relevante recopilar informacion mediante grupos
focales, ya que agrupa a un cierto numero de personas para que puedan dar su percepcion
en un tema y que a la vez pueden discutir libremente o apoyar la misma percepcion. Para
conocer la opinién que poseen los trabajadores sobre clima, satisfaccién y desempeno, y
saber si perciben una relacion entre estas, se realizd un focus group con 5 participantes, cada
uno de ellos representando al nivel inicial, primaria, secundaria y area administrativa. De esta
manera, el objetivo principal fue conocer como se encuentra el clima por cada nivel y conocer
cual posee mayor o menor solidez, y en el caso de desempefio, conocer como estos perciben

el desempefo general de su area. (ver anexo D)

8. Técnicas de anéalisis de informacién

Para poder desarrollar el proceso de analisis de la informacion recolectada, se inicid
la transcripcion correspondiente de las respuestas obtenidas en el Focus Group de los
colaboradores de la institucidon. De esta manera, se procedio a realizar de forma ordenada la
codificacién de estas en el documento Excel. Asi mismo, se pudo obtener variables y las
dimensiones que fueron registradas en la Matriz de Consistencia, para ser codificadas.

En este sentido, las subvariables a considerar fueron la de clima organizacional y
desempenio laboral, medido a través de los conceptos tedricos estudiados, y por escala de
Likert respectivamente, mediante entrevistas realizadas al sujeto de estudio: Colaboradores
de la institucién educativa.

Para Hernandez et al. (2010), la triangulacién de recoleccion de datos es de suma
relevancia y para que este se desarrolle de manera efectiva, es necesario mantener distintas
fuentes de informacién y métodos para poder recolectar y analizar toda la informacién posible,
ya que de esta forma se puede obtener una mayor riqueza, amplitud y profundidad de datos.
Por ello, esta informacion deberia ser entregada por diversos autores, de varias fuentes y de
diferentes tipos de formas de recoleccion de datos.

A continuacién, se presenta el universo mediante un cuadro para detallar la
agrupacién asignada por cada herramienta cualitativa y cuantitativa que se emple6 en la

investigacion.
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Figura 2: Grupo Focal

HERRAMIENTA CUALITATIVA DETALLE MUESTRA
Docente de Inicial

Auzxiliar de Inicial

Administrativo (secretaria)

GRUPO FOCAL

Docente secundaria
Total

1
1
1
Docentes primaria 1
1
5

En la figura (2) se detalla que para este apartado cualitativo se disefi¢ 1 herramienta
que permitio recolectar datos. En el grupo focal, participaron docentes de los niveles de inicial,
primaria y secundaria, ademas se consideré la participacion de la secretaria como
representante administrativo con la finalidad de conocer las percepciones de ambos rubros y
ahondar mas sobre el clima organizacional y el desempefio de los docentes del colegio
Montessori | de Santa Rosa.

Por otro lado, para dicha investigacién se aplico encuestas para obtener respuestas
cuantificadas y de acuerdo con ello explicar el objetivo principal de dicha investigacion. La
finalidad de esta herramienta es poder analizar de manera profunda la evaluacion de las
variables del clima organizacional y del desempefio de los docentes y colaboradores

administrativos a base de una analisis cuantico y estadistico.
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Figura 3: Total de colaboradores
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En la figura (3), se aplico dos tipos de encuestas con dos apartados, la primera
encuesta estuvo dirigida hacia 30 colaboradores que ocupan el cargo Unicamente de docente
y la segunda encuesta estuvo dirigida hacia 11 colaboradores, quienes ocupan el puesto de
directores, coordinadores, personal administrativo y psicoldgico.

Cada encuesta estuvo dividida en dos partes, la primera estuvo enfocada en la
percepcion del clima organizacional donde se encontraron 36 items relacionados a las 6
dimensiones: Motivacién, Confianza, Consideracién, Compromiso Organizacional, Liderazgo
y Satisfaccion Laboral. EI segundo apartado estuvo enfocado en la percepcion del
desempenio laboral de los docentes, a partir de una evaluacion de desempefio docente entre
pares, este contd con 24 items tanto para los docentes como para los administrativos. Al igual
que la encuesta de clima organizacional, las preguntas de desempefo fueron relacionadas a
las dimensiones: Orientacion de resultado, Calidad, Relaciones interpersonales, iniciativa,
trabajo en equipo y organizacion. Cabe recalcar que las encuestas fueron enviadas de forma
virtual a través de un link de la plataforma de Google Form.

Las herramientas cuantitativas y cualitativas fueron de gran ayuda para poder unificar
y relacionar los resultados obtenidos, a través de programas estadisticos que ayudaran en el

analisis de cada variable.

9. Eticade lainvestigacion

La deontologia es una rama de la ética que menciona que toda persona, en especial
cada profesional tiene que ejercer su cargo mostrando un comportamiento ético que no dafie
o altere a su entorno. Por ello, la presente investigacién tiene como responsabilidad
fundamental respetar las ideas de otros autores sin modificarlas con la intencién de adaptarlas
al propio beneficio o patentar las ideas de otros autores como si fuera una propia idea.
También, es importante mencionar que se toma en cuenta y respeta la deontologia de un
trabajo de investigacion mostrando transparencia y cumpliendo los estdndares de una
investigacion como, por ejemplo, citar correctamente a los autores mencionados en las lineas
anteriores y ademas respetar los resultados de las herramientas cuantitativas y cualitativas
sin la necesidad de alterarlas para el beneficio propio. Asi mismo, se respetara el anonimato
de las encuestas que se aplicaran, con la finalidad de no exponer al colaborador y brindarle

la confianza pertinente para poder obtener respuestas sinceras y fiables.

10. Validacién del instrumento

Para los autores Lopez et al. (2019), La validacion de instrumento es de suma
importancia en el desarrollo de una investigacion pues, a través de estos, se llegan a

conclusiones sobre la claridad y fiabilidad de los items presentado en un cuestionario.
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En este sentido, con el fin de realizar una investigacion certera y para poder obtener
respuestas claras, se realiz6 una validacion de los cuestionarios a través de una prueba piloto
para determinar qué tan entendible resultaba para los docentes, los items presentados tanto
para clima organizacional como desempefio laboral. Dicha prueba piloto se realizé a un grupo
de docentes del nivel primario y secundario en una institucion educativa publica “Virgen de
las Mercedes - Jangas”, dichos encuestados mencionaron de manera general su conformidad
y entendimiento con respecto a los items presentados, sin embargo, comentaron ciertas
dudas en cuanto al entendimiento de ciertos items, los cuales se corrigieron con términos
mas claros para un mejor entendimiento. A continuacion, se detalla un cuadro de prueba
piloto para demostrar la efectividad del grupo focal y entrevista. Este proceso permite una
evaluacion exhaustiva y también facilita la adaptacion y perfeccionamiento de las propuestas

antes de su lanzamiento definitivo.

[ Figura 4: Grupo focal (prueba piloto)

HERRAMIENTA CUALITATIVA DETALLE MUESTRA

Docente de Inicial

Auxiliar de Inicial
Administrativo (secretaria)
Docentes primaria
Docente secundaria

Total 12

GRUPO FOCAL

WINININ W

Figura 5: Encuestas (prueba piloto)

HERRAMIENTA CUANTITATIVA DETALLE MUESTRA ENTENDIMIENTO
Docente de Inicial 6|5/6
Auxiliar de Inicial 4|4/4
Administrativo (secretaria) 4|4/4
7
7

ENCUESTAS —
Docentes primaria 717

Docente secundaria 717
Total 28|27

En relacidn con la comprension de nuestra encuesta, solo un docente no entendié una
pregunta respecto a desempefio laboral, por ello reformulamos la pregunta utilizando un
lenguaje mas coloquial, por lo que la pregunta “Evita los conflictos dentro de la plana docente”

se ajustd al entendimiento de toda la plana educativa.



CAPITULO V: ANALISIS DE RESULTADOS

En las siguientes lineas, se presentan los resultados obtenidos a partir de las
encuestas realizadas a los docentes y personal administrativo de la institucion educativa
Montessori | de Santa Rosa.

Se pudo hallar, mediante el analisis correlacional, utilizando el coeficiente Spearman,
que el clima organizacional esta relacionado significativamente con el desempefio laboral,
debido a que se encontrd relacién y viabilidad entre las variables y las hipétesis establecidas
para dicha investigacion.

La siguiente tabla muestra la confiabilidad del instrumento utilizado para analizar las

variables.

1. Confiabilidad de los instrumentos de medicidn

Tabla 1: Prueba Alfa de Cronbach de los cuestionarios de clima organizacional y

desempefio laboral

» N° de Alfa de

Prueba Variable N o Cronbach
Docentes Clima organizacional 36 0,915
Desempefio laboral 24 0,935
Coordinadores Clima organizacional 36 0,959
Desempefio laboral 24 0,973

Interpretacion: En la tabla, se reportd el analisis de confiabilidad de los instrumentos
aplicados a los docentes y coordinadores a través del indice Alfa de Cronbach. De la
informacion obtenida por los docentes, se hallaron coeficientes en los cuestionarios de clima
organizacional (a = 0,915) y en los de desempenio laboral (a = 0,935).

En cuanto a la informacion recopilada por los coordinadores, se obtuvo indices en las
pruebas de clima organizacional (a = 0,959) y en los de desempefio laboral (a = 0,973). En
resumen, los instrumentos aplicados presentaron una confiabilidad muy alta (a > 0,90).

Con respecto al objetivo principal de la investigacion, “Determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de la institucion educativa Montessori |
de Santa Rosa “se encontré que existe una relacion alta y positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal docente y administrativo de la institucion

educativa Montessori | de Santa Rosa.

2. Hipotesis general

Existe una relacion alta entre el clima organizacional y el desempeno laboral del

personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.
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Tabla 2: Prueba de normalidad de clima organizacional y desempefio laboral

Prueba Variable K-S gl Sig.
Docentes Clima organizacional 0,140 60 0,505
Desempefio laboral 0,090 60 0,200*
Coordinadores Clima organizacional 0,141 22 0,200*
Desempefio laboral 0,101 22 0,200*

Interpretacién: En la tabla, se realizé un andlisis previo de normalidad con el
estadistico Kolmogorov-Smirnov (K-S) al ser los datos de observacion mayor a 50 (n = 60).

En los docentes, los resultados indicaron un significante o p-valor mayor a 0,05 (p >
0,05), sefialando que la variable presenta una distribucion normal (estadistico de correlacion
rho de Pearson).

De la misma forma, en los coordinadores, las variables mostraron p-valor superiores
a 0,05 (p > 0,05), refiriendo que hay distribuciones normales (estadistico de correlacién r de

Pearson).

3. Pruebade hipotesis general

e HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la institucién educativa Montessori |
de Santa Rosa.

e H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori |
de Santa Rosa.

Tabla 3: Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral en docentes y

coordinadores

Desempefio laboral | Desempeiio laboral
(Docentes) (Coordinadores)
Coeficiente de correlacion 0,321* 0,109
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,012 0,630
N 0,60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando
su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). Se evidencié que existe una
relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral al
presentar una significancia o p-valor menor a 0,05 (p < 0,05) y un coeficiente de 0,321 y 0,109

tanto para los docentes y coordinadores respectivamente.
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4. Hipotesis especifica 1

Existe una relacion alta entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.

Tabla 4: Prueba de normalidad de motivacion y desempefio laboral

Prueba Variable K-S gl Sig.
Docentes Motivacion 0,170 60 0,350
Desempefio laboral 0,090 60 0,200
, Motivacion 0,312 22 0,480
Coordinadores — -
Desempefio laboral 0,101 22 0,200

Interpretacién: En la tabla, se efectué un analisis previo de normalidad con el
estadistico Kolmogorov-Smirnov (K-S) al ser los datos de observacién mayor a 50 (n = 60).
En los docentes, los resultados indicaron significantes o p-valor mayores a 0,05 (p > 0,05),
sefalando que las variables tienen una curva normal (estadistico de correlacién r). En el caso
de los coordinadores, una variable mostré un p-valor mayor a 0,05 (p < 0,05), refiriendo que

hay una distribucion normal (estadistico de correlacién rho de Pearson).

5. Pruebade hipétesis especifica 1

e HO: No existe una relacién significativa entre la motivacién y el desempefio laboral
del personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa
Rosa.
e H1: Existe una relacion significativa entre la motivaciéon y el desempefio laboral del
personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa
Rosa.
Tabla 5: Correlacidn entre motivacién y desempefio laboral

Desempefio laboral | Desempefio laboral
(Docentes) (Coordinadores)
Coeficiente de correlacion 0,223 0,331
Motivacion Sig. (bilateral) 0,008 0,191
N 60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando

su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). En los docentes, se evidencio

que existen relaciones significativas entre la motivacién y el desempefo laboral al presentar

significancias o p-valor menor a 0,05 (p < 0,05).
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6. Pruebade hipétesis especifica 1

Existe una relacién alta entre la confianza y el desempenio laboral del personal docente

y administrativo de la institucién educativa Montessori | de Santa Rosa.

Tabla 6: Prueba de normalidad de confianza y desempefio laboral

Prueba Variable K-S o]l Sig.
Docentes Confianza 0,167 60 0,075
Desempefio laboral 0,090 60 0,200°
Coordinadores Confianza 0,270 22 0,090
Desempefio laboral 0,101 22 0,200°

Interpretacién: En la tabla, se realizé un andlisis previo de normalidad con el

estadistico Shapiro-Wilk (K-S) al ser los datos de observacion menor a 50 en docentes (n =

30) y coordinadores (n = 11). En los docentes, los resultados indicaron un significante o p-

valor mayor a 0,05 (p >0,05), sefialando que la variable presenta una distribucién normal

(estadistico de correlacion rho de Pearson). Del mismo modo, en los coordinadores, una

variable mostré un p-valor mayor a 0,05 (p >0,05), refiriendo que existe una distribucion

normal (estadistico de correlacion rho de Pearson). .

7. Pruebade hipétesis especifica 2

e HO: No existe una relacién significativa entre la confianza y el desempefio laboral del

personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa

Rosa.

e H1: Existe una relacién significativa entre la confianza y el desempefio laboral del

personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa

Rosa.

Tabla 7: Correlacidn entre motivacion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio laboral

(Docentes) (Coordinadores)
Coeficiente de correlacion 0,331 0,449
Confianza Sig. (bilateral) 0,006 0,008
N 60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando

su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). En los docentes, se evidencio

que existe una relacion significativa y positiva entre la confianza y el desempefio laboral del

primer grupo al presentar una significancia o p-valor menor a 0,05 (p < 0,05) y un coeficiente

de 0,349, a la vez en los coordinadores con una significancia menor a 0,05 (p < 0,05) y con

un coeficiente de 0,499.
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8. Hipotesis especifica 3

Existe una relacion alta entre la consideracion y el desempeiio laboral del personal

docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.

Tabla 8: Prueba de normalidad de consideracion y desempefio laboral

Prueba Variable K-S gl Sig.
Docentes Consideracion 0,178 60 0,000
Desempefio laboral 0,090 60 0,200°
Coordinadores Consideracion 0,175 22 0,079
Desempefio laboral 0,101 22 0,200

Interpretacién: En la tabla, se efectué un analisis previo de normalidad con el

estadistico Kolmogorov-Smirnov (K-S) al ser los datos de observacion mayor a 50 (n = 60).

En los docentes, los resultados indicaron un significante o p-valor mayor a 0,05 (p > 0,05),

sefialando que la variable tiene una curva normal (estadistico de correlacion rho de Pearson).

En cuanto a los coordinadores, las variables mostraron p-valor mayores a 0,05 (p > 0,05),

refiriendo que hay distribuciones normales (estadistico de correlacién r de Pearson).

9. Pruebade hipétesis especifica 3

e HO: No existe una relacién significativa entre la consideracién y el desempeno laboral

del personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa

Rosa.

e H1: Existe una relacion significativa entre la consideracion y el desemperio laboral del

personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa

Rosa.

Tabla 9: Correlacién entre consideracion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio laboral

(Docentes) (Coordinador)
Coeficiente de correlacion 0,734 0,709
Consideracion Sig. (bilateral) 0,015 0,019
N 60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando

su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). En los docentes y coordinadores,

se evidencié que existe una relacion significativa y positiva entre la consideracion y el

desempenfio laboral al presentar una significancia o p-valor menor a 0,05 (p < 0,05) y un

coeficiente de 0,313
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10. Hipotesis especifica 4

Existe una relacién alta entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral

del personal docente y administrativo de la instituciéon educativa Montessori | de Santa Rosa.

Tabla 10: Prueba de normalidad de compromiso organizacional y de desempefio laboral

Prueba Variable K-S o]l Sig.
Docentes Compromiso organizacional 0,193 60 0,010
Desempefio laboral 0,090 60 0,200°
Coordinadores Compromiso organizacional 0,195 22 0,029
Desempefio laboral 0,101 22 0,200°

Interpretacién: En la tabla, se realizé un andlisis previo de normalidad con el

estadistico Shapiro-Wilk (K-S) al ser los datos de observacion menor a 50 en docentes (n =

30) y coordinadores (n = 11). En los docentes, los resultados indicaron un significante o p-

valor mayor a 0,05 (p > 0,05), sefialando que la variable presenta una distribucion normal

(estadistico de correlacién rho de Pearson). En el caso de los coordinadores, las variables

mostraron p-valor superiores a 0,05 (p > 0,05), refiriendo que hay distribuciones normales

(estadistico de correlacion r de Pearson).

11. Prueba de hipo6tesis especifica 4

e HO: No existe una relacién significativa entre el Compromiso organizacional y el

desempenio laboral del personal docente y administrativo de la institucién educativa

Montessori | de Santa Rosa.

e H1:

Existe una relacién significativa entre el Compromiso organizacional y el

desempenio laboral del personal docente y administrativo de la institucién educativa

Montessori | de Santa Rosa.

Tabla 11: Correlacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio laboral

(Docentes) (Coordinadores)
c . Coeficiente de correlacion 0,299 0,244
ompromiso Sig. (bilateral) 0,003 0,009
organizacional
N 60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando

su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). Tanto en los docentes como

coordinadores, se evidencid que existe una relacion significativa y positiva entre el

compromiso organizacional y el desempefio laboral del primer grupo al presentar una

significancia de p-valor menor a 0,05 (p < 0,05) y un coeficiente de 0,382
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12. Hipotesis especifica 5

Existe una relacién alta entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal docente

y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.

Tabla 12: Prueba de normalidad de liderazgo y desempefio laboral

Prueba Variable K-S gl Sig.
Docentes Liderazgo 0,171 60 0,100
Desempefio laboral 0,090 60 0,200°
Coordinadores L|der?zgo 0,142 22 0,200*
Desempefio laboral 0,101 22 0,200

Interpretacién: En la tabla, se efectué un analisis previo de normalidad con el

estadistico Kolmogorov-Smirnov (K-S) al ser los datos de observacion mayor a 50 (n = 60).

En los docentes, los resultados indicaron significantes o p-valor mayores a 0,05 (p > 0,05),

sefalando que las variables tienen una curva normal (estadistico de correlacién r de

Pearson). Del mismo modo, en los coordinadores, las variables mostraron p-valor superiores

a 0,05 (p > 0,05), refiriendo que hay distribuciones normales (estadistico de correlacién r de

Pearson).

13. Prueba de hipétesis especifica 5

e HO: No existe una relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral del

personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa

Rosa.

e H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral del

personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa

Rosa.

Tabla 13: Correlacion entre liderazgo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Desempefio laboral

(Docentes) (Coordinadores)
Coeficiente de correlacion 0,853 0,842
Liderazgo Sig. (bilateral) 0,003 0,050
N 60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando

su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). En los docentes y coordinadores,

se evidencié que hay una relacion significativa y positiva entre el liderazgo y el desempefio

laboral al presentar una significancia o p-valor menor a 0,05 (p < 0,05) y un coeficiente de

0,377 y 0,238
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14. Hipotesis especifica 6

Existe una relacién alta entre la satisfaccién y el desempefio laborales del personal
docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa Rosa.
Tabla 14: Prueba de normalidad de satisfaccion laboral y desempefio laboral

Prueba Variable K-S gl Sig.
Docentes Satisfaccion laboral 0,203 60 0,150
Desempefio laboral 0,090 60 0,200°
Coordinadores Satisfaccion laboral 0,247 22 0,250
Desempefio laboral 0,101 22 0,200°

Interpretacién: En la tabla, se realizé un andlisis previo de normalidad con el
estadistico Shapiro-Wilk (K-S) al ser los datos de observacion menor a 50 en docentes (n =
30) y coordinadores (n = 11). En los docentes, los resultados indicaron un significante o p-
valor mayor a 0,05 (p > 0,05), sefialando que la variable presenta una distribucion normal
(estadistico de correlacion rho de Pearson). En cuanto a los coordinadores, las variables
mostraron p-valor superiores a 0,05 (p > 0,05), refiriendo que hay distribuciones normales

(estadistico de correlacion r de Pearson).

15. Hipotesis especifica 6

e HO: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion y el desempefio laborales
del personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa
Rosa.

e H1: Existe una relacién significativa entre la satisfaccion y el desempenio laborales
del personal docente y administrativo de la institucion educativa Montessori | de Santa
Rosa.

Tabla 15: Correlacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral

Desempefio laboral | Desempefio laboral
(Docentes) (Coordinadores)
Coeficiente de correlacion 0,189 0,215
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0,011 0,035
N 60 22

Interpretacion: En la tabla, se observan las correlaciones de las variables reportando
su coeficiente de correlacion y su significancia o p-valor (p). En los docentes, se evidencio
que existe una relacion significativa y positiva entre la satisfaccion y el desempefio laborales
al presentar una significancia o p-valor menor a 0,05 (p < 0,05) y un coeficiente de 0,327,
respecto a los coordinadores, también existe una curva normal o p-valor menor a 0,05 (p <

0,05) con un coeficiente de 0,42.
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CONCLUSIONES

Generales

En relacion con las preguntas de investigacion planteadas, se concluye que existe una
correlacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la institucion
educativa Montessori | de Santa Rosa, Esto se evidencia en los hallazgos que indican
dimensiones como la motivacion, satisfaccion y compromiso son fundamentales para mejorar
el desempenio laboral del personal docente y administrativo. Por lo tanto, se puede afirmar
que un clima organizacional favorable contribuye significativamente a un mejor desempeno
en el personal.

Por otro lado, se concluye que existen investigaciones enfocadas en el sector
educativo de escuelas privadas; no obstante, existen pocas investigaciones que describen la
relacién entre clima organizacional y desempefio laboral en un contexto educativo como viene
a ser un colegio, con dimensiones especificas que han enriquecido esta investigacion, por lo
que se puede validar las 6 hipotesis especificas. En este sentido, los modelos construidos y
adaptados fueron de Halpin y Croft (1963), y la investigacion realizada por Montoya (2016).
Cabe recalcar, que existen varias investigaciones de clima y desempefio, pero los resultados
y hallazgos estan relacionados a una institucion educativa, por lo que los resultados deben
ser orientados a una realidad especifica: al sector educativo.

La indagacioén de la literatura y la incorporacién del Estado de arte permitieron ahondar
mas sobre la realidad de los colaboradores dentro de una organizacién, debido a que toma
en cuenta muchos aspectos como percepciones, opiniones y sentimientos relacionado a la
convivencia y en su modo de trabajo, por ello, a raiz de conocer cada aspecto se puedo
realizar cambios estratégicos que permita crecer a la organizacién y mejorar su actividad
comercial a base del talento humano.

Por mucho tiempo, se ha utilizado la evaluacién de desempefio para medir el
desenvolvimiento de los colaboradores, para que de esta manera se pueda incorporar
cambios con la finalidad de obtener resultados eficientes que beneficie a ambas partes: La
organizacién y a los colaboradores. Por ello, la importancia de evaluar el desempefio es
relevante, ya que permite a todas las organizaciones, en especial a las pertenecientes al rubro
del sector educativo para realizar cambios que ayuden a mejorar el servicio e impactar en la
educacién del Peri mediante capacitaciones que ayuden a fomentar mas docentes con
conocimientos actualizados, asimismo actividades que incentiven el desarrollo de las
habilidades y capacidades para potencializar las clases de manera mas dinamica y
entendible, finalmente impulsar un ambiente adecuado para que el personal educativo pueda
desenvolverse satisfactoriamente para obtener un desempefio 6ptimo, la cual se vera

reflejado en la ensefianza.
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De esta manera, como resultado de la investigacion, se concluye que si existe una
relacién directa y relevante entre las dimensiones del clima organizacional y el de desempefio
laboral. Es importante mencionar que existen dimensiones de clima organizacional que se
relacionan de manera mas fuerte que otras. Por ello, se concluye que las 6 hipotesis se
relacionan de manera significativamente, siendo las dimensiones a tomar en consideracion
para su mejora: motivacioén, satisfaccion y compromiso.

Por ultimo, se ha identificado que las variables clima organizacional y desempeio
laboral tienen una correlacién moderada, esto quiere decir que los docentes sienten que la
institucion si fomenta dichas variables, pero que no estan completamente satisfechos, por lo
que esperan una mejora continua, especialmente en aquellas dimensiones que han mostrado

menor influencia como motivacion, satisfaccion y compromiso.

Especificas

Para la interpretacion de los resultados estadisticos, se establecieron criterios claros;
se considera que una correlacion es alta cuando el coeficiente de correlacion es mayor a 0,5,
moderada entre 0,3 y 0,5, y baja por debajo de 0,3.

Sobre los hallazgos encontrados, se concluye que existe una relacion significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral, esto debido a que se presentd un coeficiente de
0,223 lo que indica una correlacion baja a diferencia de las otras variables también
estudiadas. Esto quiere decir que, aunque exista una relacion entre ambas variables, existen
otros factores que estan influyendo en el desempeno laboral de los docentes.

Por otro lado, se identifico que existe una correlacion entre confianza y desempefio
laboral donde su puntaje fue de 0,331, lo que indica una relacién moderada. Esto representa
que un aumento en la confianza del personal puede estar relacionado con un mejor
desempenio laboral, esto resalta la importancia de fomentar un ambiente de confianza en la
institucion.

Respecto a la consideracién, se evidencié que existe una relacion entre la
consideracion y el desempefio laboral, ya que su puntaje fue de 0,734, por lo que se pudo
observar que la relacion de dicha variable y el desempefio laboral de los docentes y
colaboradores administrativos es alta, de esta manera se puede notar que los los
colaboradores de colegio Montessori se sienten considerados por su ambiente laboral.

Respecto la relacion entre el compromiso y el desempefio es baja, debido a que el
resultado fue de 0.299, este denota que tanto los docentes y como la plana administrativa no
se sienten comprometidos con la institucidon educativa Montessori | de Santa Rosa, debido a
que existe muchos factores como las pocas actividades que incentivan la unién de pares y
ademas la identificacion con el colegio, por otro lado, los docentes y administrativos no se

sienten comprometidos, debido a la poca inversién de la infraestructura y de tecnologia.
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A la vez, se identificd una correlacion entre satisfaccion y desempefio laboral con un
puntaje de 0,189, lo que sugiere una relacion baja. Esto indica que, aunque existe una
conexion positiva, el impacto de la satisfaccion en el desempefio laboral no es tan fuerte.
Tanto los docentes como el personal administrativo no sienten satisfaccion con el entorno
laboral, debido a las condiciones laborales, puesto el colegio no se preocupa por innovar las
clases mas dinamicas y ademas por la falta de compromiso del personal en encontrar un
objetivo comun y de aprender los nuevos usos de tecnologia.

Respecto al Liderazgo, se evidencid que existe una correlaciéon entre el liderazgo y el
desempenio laboral, donde su puntaje fue de 0.853, mostrandose de esta manera una relacién
alta; por ende, los docentes y los administrativos sienten que el director posee un liderazgo
Optimo para poder desarrollarse en el mercado educativo.

Finalmente, gracias al hallazgo realizado para esta investigacion se pudo concluir que
tanto los docentes como los colaboradores administrativos sienten satisfaccion con el plantel
educativo, con ello se puede afirmar que la satisfaccion se relaciona directamente con el

desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

A partir de los hallazgos encontrados, se recomienda a la institucién educativa, dar a
conocer a la Direccion los resultados obtenidos para poder tomar decisiones en cuanto a la
mejora del clima organizacional. De esta manera, se espera que la institucion promueva
actividades internas qué fortalezcan el clima, pues tal como mencionaron los colaboradores
en el focus group, no existe una relacion cercana con los docentes que pertenecen al nivel
secundario. Esta iniciativa podria realizarse a través de talleres de formacién sobre
comunicacion efectiva y trabajo en equipo, desarrollando sesiones mensuales donde se
abordan temas como la resolucién de conflictos, la importancia de la comunicacion abierta y
la colaboracién entre docentes de diferentes niveles educativos. Asimismo, se deberia incluir
dinamicas grupales que fomenten la cohesién y el entendimiento mutuo.

Por otro lado, se recomienda implementar un programa de reconocimiento y
recompensas, es decir, establecer un sistema de reconocimiento mensual para docentes que
demuestren un desempefio excepcional o que contribuyan a un ambiente positivo. Esto
puede incluir certificados, menciones en reuniones y pequenos incentivos.

Se recomienda que la institucién educativa ofrezca los equipos tecnoldgicos
necesarios que se adapten a las necesidades que actualmente presenta una institucion
educativa. Esto podria llevarse a cabo a través del desarrollo de un programa de capacitacion
en herramientas tecnoldgicas, organizando talleres trimestrales sobre el uso de herramientas
digitales como Google Classroom, Microsoft Teams y otras plataformas educativas.
Asimismo, se deberian incluir sesiones practicas donde los docentes puedan aplicar lo
aprendido en su ensefianza diaria. Por otro lado, el poder crear un grupo de apoyo tecnoldgico
también fomentaria que los docentes puedan especializarse en tecnologia educativa y brindar
apoyo y asesoramiento a sus colegas con el uso de nuevas herramientas.

Se recomienda a la institucion educativa tomar en cuenta los hallazgos encontrados
en la presente investigacién como punto de partida para la toma de decisiones y mejoras
continuas. Asimismo, dichas evaluaciones deben ser realizadas con mayor frecuencia para
mantener una actualizacion constante del desarrollo del clima y desempefio laboral de los
colaboradores.

Otro punto significativo que se deberia tomar en consideracion es poder tercerizar el
area de Recursos Humanos, para que la institucién pueda obtener un servicio personalizado
de psicologia organizacional, de este modo los especialistas puedan analizar y desarrollar el
tipo de evaluacion pertinente para obtener resultados eficaces, estos pueden ser evaluacion
360°, 180° y/o de escala grafica, donde se recoja feedback de colegas, directores y personal
administrativo sobre el desempefio de cada docente. Para ello, la institucion debe seleccionar

una consultora que ofrezca servicios de evaluacién y desarrollo organizacional, estableciendo
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un contrato para que realicen evaluaciones periddicas del clima organizacional y brindan
recomendaciones especificas.

Asi mismo, se espera que la institucién tomé mayor relevancia a las dimensiones:
motivacién, satisfaccion laboral y compromiso, para clima organizacional, debido a que fueron
las dimensiones que presentaron menor grado de satisfacciéon por parte de los docentes. Sin
embargo, no se deberia dejar de lado las dimensiones restantes pues todas estas en conjunto
influyen de manera significativa en el desempefo del docente. Para ello se deberia tomar en
cuenta el poder realizar encuestas periddicas sobre la satisfaccion laboral, implementando
encuestas trimestrales para evaluar la satisfaccion de los docentes con su trabajo, el
ambiente laboral y las condiciones de trabajo. Asimismo, es importante que puedan analizar
los resultados y tomar acciones concretas basadas en el feedback recibido. Por otro lado, se
podria ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, proporcionando acceso a
capacitaciones y cursos de actualizacion en pedagogia y nuevas tecnologias, estableciendo
un presupuesto anual para que los docentes puedan asistir a conferencias o cursos externos.

Por ultimo, es importante precisar que la investigacion realizada en la institucién
educativa Montessori | de Santa Rosa ha revelado la importancia critica del clima
organizacional en el desempeno laboral de su personal docente. Con base en estos
resultados obtenidos, se recomienda a otras instituciones educativas que prioricen el
desarrollo de un clima organizacional positivo, ya que esto no solo mejora la satisfaccion
laboral, sino que también potencia el desempeno de los docentes. La cultura y el clima
organizacional son fundamentales para que los colaboradores se sientan identificados y
alineados con los valores de la institucion, lo que a su vez se traduce en un mayor compromiso

y efectividad en su labor.
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ANEXOS

Anexo A: Matriz de Consistencia

Figura Al: Matriz de Consistencia



Figura Al: Matriz de Consistencia (continuacion)
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Anexo B: Cuestionario de clima organizacional

Institucidon educativa: Montessori | de Santa Rosa
Fecha:

Cuestionario de clima organizacional

Estimados docentes, el presente cuestionario forma parte de una investigacion titulada
"Clima organizacional y su relacion en el Desempefio laboral de los docentes de la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa”, para lo cual, las respuestas obtenidas
en el presente estudio nos sera de mucha ayuda y relevancia.

Agradecemos pueda responder las siguientes preguntas de la encuesta con sinceridad.
La informacién que se nos brindara sera tratada confidencialmente y sera usada sélo
para fines académicos. Finalmente, cabe resaltar que todas las respuestas seran
anonimas.

Ante cualquier duda o pregunta sobre la investigacion o el presente formulario no dude
en escribir a los siguientes correos anel.mancisidor@pucp.edu.pe vy

avalverdev@pucp.edu.pe.

Informacién Personal
Sexo:
Edad:

¢, Desde hace cuanto tiempo trabaja en el colegio Montessori?:
() Menos de 1 ano

()1-4anos

()5-8anos

() 8 afios a mas

¢ En qué nivel educativo desempefa sus labores actualmente?:
(') Educacion Inicial

(') Educacién Primaria

() Educacién Secundaria

(') Educacién Primaria y Secundaria



INSTRUCCIONES

A continuaciéon, encontraran una serie de afirmaciones acerca del clima laboral en la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa. Frente a cada una de ellas tendra

cuatro alternativas de respuesta que son las siguientes:

Nunca : 1 Desempenio laboral no aceptable.
Algunas Veces : 2 Desempenfo laboral regular.
Casi Siempre : 3 Desempefio laboral bueno.

Siempre . 4 Desempefio laboral muy bueno.
Debera marcar la alternativa que, segun su opinién, describe con mas exactitud la

situacién actual de la empresa. La veracidad y sinceridad de sus respuestas es de suma
importancia.
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Anexo C: Cuestionario de clima organizacional

Figura C1: Cuestionario de clima organizacional

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

ATRIBUTO

SIEMPRE

CASI SIEMPRE |ALGUNAS VECES

NUNCA

EZ - O

— Pk Z0—=—0FMN-—=—22030

MOTIVACION

1. DENTRO DE LAINSTITUCION ENCUENTRO OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO

2. MESIENTO COMPROMETIDO CON LOS OBJETIVOS DE LAINSTITUCION

3. ME CONSIDERD UN FACTOR CLAVE PARA EL EXITO DE LAINSTITUCION

4. LAINSTITUCION RECONOCE MIS ESFUERZOS Y HAEILIDADES

5. LAINSTITUCION PROMUEVE LA CAPACITACION CONSTANTE PARA CADAPUESTO

6. ME SIENTO MOTIVADO DE TRABAJAR EN ESTA INSTITUCION EDUCATIVA

CONFIANZA

7. LAINSTITUCION CONFIAEN MY EN MIS HABILIDADES PARA CUMPLIR CON LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

8. LAINSTITUCION ME OTORGA AUTOMNOMIA PARA RESOLVER LOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN

9. CUANDO EXISTEN PROBLEMAS INTERNOS Y/O EXTERNOS DEBO CONSULTARLO RAPIDAMENTE CON LOS DIRECTORES

10. ES NECESARIO PEDIR PERMISO PARA REALIZAR ACTIVIDADES EXTRACURRICULARES DENTRO DE LA INSTITUCION

11. FRENTE AALGUN IMPROVISTO PERSONAL PUEDO COMUNICARLO DE MANERA DIRECTA ALOS COORDINADORES

12 TENGO LAOPORTUNIDAD DETOMAR DECISIOMES EN TAREAS BAJO MI RESPONSAEILIDAD

CONSIDERACION

13. EXISTE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARAEL CRECIMIENTO ¥ DESARROLLO PROFESIONAL EN LA INSTITUCION

14. SERECONOCEN LOS LOGROS Y ESFUERZOS ALCANZADOS EN ELTRABAIO

15. EXISTEUN TRABAIO JUSTO Y EQUITATIVO POR PARTE DE LOS DIRECTORES HACIA LOS COLABORADORES

16. LAINSTITUCION DEMUESTRAINTERES POR LOS DOCENTES, SUS PROBLEMAS E INQUIETUDES

17. SE RECONOCE EL DESEMPENO ¥ ESFUERZO REALIZADO POR LOS DOCENTES FELICITANDOLES DE MANERAINTERNAY/O PUBLICA

18.EL DIRECTOR DIALOGA CON LOS DOCENTES EN CASO SE PRESENTE ALGUN PROBLEMA GRAVE

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

19.5E DISPONE DE HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS QUE FACILITAEL TRABAIO

20.EL TRABAJO SE REALIZAEN FUNCION ALOS PLANES Y/0 OBJETIVOS ESTABLECIDOS

21. 5E PROMUEVE UN AMEIENTE DE INTERCAME|O DE IDEAS CREATIVAS EINNOVADORAS

22,105 OBJETIVOS DE TRABAJD ESTAN CLARAMENTE ESTAELECIDOS

23.MESIENTO COMPROMETIDO CON LAS RESPONSABILIDADES ASIGNADAS CON RESPECTO A LOS OBJETIVOS/APRENDIZAJE DE LOS ALUMNOS

24.DENTRO DE LAINSTITUCION SE AFRONTAN Y SUPERAN LOS OBSTACULOS TRABAJANDO EN EQUIPO

LIDERAZGO

25. EL DIRECTOR BRINDA EL APOYO NECESARIO PARA SUPERAR LOS OBTACULOS QUE SE PRESENTAN

26.EL DIRECTOR ES CAPAZ DE DELEGAR RESPONSABILIDADES DE MANERA EFICIENTE

27 LAINSTITUCION FOMENTAY PROMUEVE LA COMUNICACION INTERNA ENTRE TODOS LOS DOCENTES

28.EL DIRECTOR DIRIGE Y COORDINA LAS ACTIVIDADES DE LAINSTITUCION ¥ DAA CONOCER LOS PLANES Y NECESIDADES DEL COLEGIO

29.EL DIRECTOR DEMUESTRA CAPACIDAD DE LIDERAZGO EN LACONDUCCION DE LAINSTITUCION

30 EL DIRECTOR DEMUESTRAACTITUD AUTORITARIA EN LASOLUCION DE PROBLEMAS

SATISFACCION
LABORAL

FLEXISTE UNA EVALUCION CONTINUA DEL DESEMPENO DE LOS DOCENTES

32.LARENUMERACION ESTAACORDE AL DESEMPENO DE LOGROS

33.LAINSTITUCION ES UNABUENA OPCION PARA M| DESARROLLO PROFESIONAL

34. SEPROMUEVE EL DESARROLLO PERSONAL DOGENTE ¥ ADMINISTRATIVO ATRAVES DE CURSOS, CHARLAS, ETC

35.CUENTO CON TODOS LOS MATERIALES ¥ TECNOLOGIA NECESARIA PARA DESEMPENARME ADECUADAMENTE

36.L0S CRITERIOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO SOM JUSTOS




Anexo D: Cuestionario de evaluacién de desempefio

Cuestionario de evaluaciéon del desempefio laboral de los colaboradores
del colegio Montessori | de Santa Rosa

Estimados docentes, el presente cuestionario forma parte de una investigacion titulada
"Clima organizacional y su relacién en el desempefio laboral de los docentes de la
institucion educativa Montessori | de Santa Rosa" , para lo cual, el presente estudio nos
sera de mucha ayuda y relevancia.

Agradecemos pueda responder las siguientes preguntas de la encuesta con sinceridad.
La informacién que se nos brindara sera tratada confidencialmente y sera usada sélo
para fines académicos. Finalmente, cabe resaltar que todas las respuestas seran
anonimas.

Ante cualquier duda o pregunta sobre la investigacion o el presente formulario no dude
en escribir a los siguientes correos anel.mancisidor@pucp.edu.pe 'y

avalverdev@pucp.edu.pe.

SEXO.

EDAD.
EVALUADOR
AREA/NIVEL.
EVALUADO

INSTRUCCIONES

A continuacion se presentaran 24 preguntas enfocadas en las competencias vinculadas
al desempeno laboral del docente asignado. Cada puntaje correspondera a un nivel que

va desde Siempre hasta Nunca.

Nunca : 1 Desempeiio laboral no aceptable.
Algunas Veces : 2 Desempefio laboral regular.
Casi Siempre : 3 Desempefio laboral bueno.

Siempre : 4 Desempenio laboral muy bueno.



Tabla D1: Cuestionario de evaluacion de desempefio

AREA DEL DESEMPENO

CASI ALGUNAS
BBl SIEMPRE VECES NONCA

4 3 2 1

ORIENTACION DE RESULTADOS

1. El docente cumple con las tareas y
actividades asignadas

2. El docente termina su trabajo
oportunamente

3. El docente utiliza las estrategias de
aprendizaje innovadoras en sus
sesiones de clase

4. El docente demuestra capacidad
para la resolucion de problemas

CALIDAD

5. El docente no suele cometer
errores dentro del trabajo

6. El docente hace uso racional de
los recursos que le brinda la
institucion

7. El docente no requiere de
supervision frecuentemente

RELACIONES INTERPERSONALES

9. Desarrolla una comunicacion
adecuada y asertiva con los
compafieros y con los directivos

10. Maneja buenas relaciones
interpersonales con sus compafieros

11. Brinda una adecuada orientacién
a sus alumnos y padres de familia

12. Evita los conflictos dentro de la
plana docente

INICIATIVA

13. Comparte nuevas ideas para
mejorar los procesos dentro de la
institucion
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Tabla D1: Cuestionario de evaluacion de desempefio (continuacion)

ASI ALGUNA
SIEMPRE |_CAsl_| SHNAS NUNCA

AREA DEL DESEMPENO

SIEMPRE ~ VECES |
4 3

ORIENTACION DE RESULTADOS

14. Ejecuta las actividades segun los
procedimientos establecidos

15. Se preocupa por alcanzar las
metas establecidas

16. Muestra capacidad para resolver
algun problema en el aula o dentro de
la institucion

ORGANIZACION

17. El docente ejecuta sus actividades
de acuerdo con los procedimientos
establecidos

18. Demuestra iniciativa para la mejora
de procesos internos de la institucion

19. Gestiona adecuadamente su
tiempo para cumplir con todas sus
responsabilidades

20. Establece metas a corto y largo
plazo para su buen desempefio

TRABAJO EN EQUIPO

21. Realiza el trabajo en equipo y de
manera coordinada

22. Muestra aptitud para integrarse al
equipo

23. Colabora con los demas para el
logro de los objetivos de la institucion

24. Se identifica facilmente con los
objetivos de la institucién
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Anexo E: Resultados de Focus Group
Para conocer la opinién de los docentes y personal administrativo sobre el clima y
desempenio laboral, y sobre todo identificar si estos perciben una relacion entre ambas
variables. Para ello, se realiz6 un focus group donde participaron un personal
administrativo, un auxiliar y tres docentes del nivel inicial, primaria y secundaria,
correspondientemente. A continuacion, se presentan las respuestas mas relevantes

obtenidas de este focus group en base a las preguntas planteadas.

¢, Qué entiende usted por clima organizacional?
Los participantes mencionaron que el clima organizacional es el ambiente que se
desarrolla entre los colaboradores de una organizacion, especialmente en los que

comparten una misma area.

¢, Qué elementos deberia poseer un ambiente grato de trabajo?

Los participantes mencionaron que un ambiente grato de trabajo deberia tener presente
los valores principales como el respeto, empatia, confianza. Un punto importante son
las actividades extracurriculares que se desarrolla con la plana docente, ello seria un

factor importante para generar un ambiente grato.

¢ Como describiria su ambiente de trabajo en esta institucion educativa? ¢Tiene
su centro de trabajo alguno de los elementos descritos previamente?

Los participantes mencionaron que, en la actualidad, se ha comenzado a trabajar por
tener un clima organizacional. Sin embargo, un afio atras, no se contaba con los

elementos descritos por estos anteriormente.

¢, Qué aspectos de lainstitucion educativa considera que favorecen un buen clima
de trabajo y cuales lo dificultan?

Los participantes mencionaron que los aspectos que consideran mantienen un buen
clima de trabajo son, una buena comunicacion, sentirse motivados dentro de la

institucion y la claridad de funciones y objetivos.

¢ Considera que los ambientes de trabajo son distintos en cada nivel de su
organizacion? De darse eso, ¢por qué cree que esto sucede?

Los participantes mencionaron que si creen que el ambiente de trabajo pueda variar en
los distintos niveles, debido a que las responsabilidades y la dinamica de trabajo en

equipo es diferente. Por ejemplo, mencionaron que en el nivel inicial, los docentes y
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auxiliares mantienen una comunicacion constante debido a que las actividades y el

desarrollo de su trabajo muchas veces se relaciona entre si.

¢ Como describiria la relacion con sus colegas de trabajo? ¢como describiria la
relacion con su coordinador y director de la institucion? ¢Es esta muy diferente?
Los participantes indicaron que este afio el ambiente ha mejorado en gran porcentaje,
pues anos atras, sobre todo para fines del 2021, el ambiente de trabajo no mantenia los

elementos descritos por estos para mantener un adecuado clima de trabajo.

Si pudiera mejorar el ambiente de trabajo en la institucion educativa, ¢Qué
medidas tomaria para desarrollarlo?

Los participantes sefialaron que desarrollan dinamicas extracurriculares para poder
integrarse entre todos y tener una mayor confianza, sobre todo con los docentes del

nivel secundario.

¢ Coémo describiria su trabajo?

Los participantes describieron que su trabajo es cémodo, pues por ser un colegio que
no tienen muchos alumnos, no sienten mucha recarga comparada a los colegios que
estan en Lima centro, ademas mencionaron que les gustaria que el colegio crezca mas

para que se pueda abrir nuevas plazas y tener linea de carrera.

¢Considera que su trabajo como docente pone en practica sus habilidades?
Todos los docentes afirmaron la pregunta, pues mencionaron que ser docente no es
solo prepararse, sino también poder desarrollarse de forma éptima en las clases para

que sus alumnos puedan entender los temas desarrollados.

¢, Qué aspectos de su trabajo le causan mayor satisfaccién y cuales menor
satisfaccion?

Los participantes mencionaron diferentes aspectos, el aspecto que primé fue la
incorporacion de tecnologia para realizar las clases mas dinamicas, ademas indicaron
que les gustaria que se fomenten mas actividades de integracion para unir mas a los

profesores nuevos o a los docentes que muestran mayor timidez.
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¢, Se siente realmente satisfecho en su trabajo?
Los participantes afirmaron que se sienten satisfechos, pero consideran que se deberia

realizar algunos cambios.

“Hacer un alto y explicarles acerca de desempefio”

¢, Qué entiende por un buen desempenio en el trabajo?
Los participantes mencionaron que un buen desempefio consiste en realizar sus

actividades de forma 6ptima, feliz y con mucha motivacion.

¢;Considera que el ambiente del trabajo influye significativamente en el
desempefio de los docentes?
Todos los participantes reafirmaron que un ambiente de trabajo influye demasiado en el

desempenio.

¢Qué aspectos de la organizacion influyen para que el desempefio de los
colaboradores sea 6ptimo y cudles lo dificultan?

Los participantes consideraron que para que exista un desempeno 6ptimo deberia
existir autonomia, si bien es cierto que cada profesor puede desarrollarse en las aulas

como han planificado, le gustaria que brinden esa autonomia fuera de clases.

Considerando todo lo que se ha mencionado, ¢por qué se mantiene en la
empresa?

Los participantes indicaron que la principal razén es que el colegio esta cerca a sus
casas, ademas mencionaron que tienen muchos afios trabajando en la institucién por lo

estan acostumbrados a los valores, costumbres y modo de trabajar.

¢ Considera que toman en cuenta sus ideas para mejorar algiin proceso?
Los participantes mencionaron que consideran una parte de sus ideas en las reuniones
que la planta administrativa organiza con la finalidad de realizar mejoras o para

coordinar alguna actividad.
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Anexo F: Modelo de cuestionario para evaluacién del desempefio

Figura F1: Modelo de cuestionario para evaluacion del desempefio

(Continua)
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Figura F1: Modelo de cuestionario para evaluacion del desempefio (Continuacion)
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Anexo G: Modelo de cuestionario para clima organizacional

Figura G1: Modelo de cuestionario para clima organizacional
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Figura G1: Modelo de cuestionario para clima organizacional (Continuacion)
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