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Resumen
El presente trabajo de investigacion tiene como principal objetivo determinar si el clima
organizacional tiene impacto en el desempefio laboral del personal docente de una Institucién de
Educacién Superior (IES). La metodologia utilizada esta sostenida en una serie de investigaciones
reflejadas en el marco tedrico, generdndose un estudio de tipo de alcance de manera descriptivo -
correlacional con un disefio no experimental y transversal pues se presenta un panorama general
de la informacién recopilada para su posterior andlisis en un momento Unico. La técnica fue la
encuesta y el instrumento de medicion fue a través de un cuestionario; para medir la variable de
clima organizacional se utilizé el propuesto por Litwin y Stringer (1968) y para medir el
desempefio laboral docente el que propone Valdés (2013). Para determinar el indice de
confiabilidad del instrumento se utilizo el alfa de Cronbach arrojando 0.96 lo que significa que la
fiabilidad del instrumento es alta pues la interpretacion esta mds cerca del indice extremo 1. Para
la prueba de hipotesis se utilizo la prueba estadistica Rho de Spearman dado que los datos son no
paramétricos de tipo ordinal. Los resultados finales indicaron que existe una relacién moderada,
positiva entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes, ya
que se muestra un nivel de indice global bueno para el clima y alto para el desempefo. Al abordar
las dimensiones de manera individual la relacion mds significativa la estableci6 la dimension de

identidad con un coeficiente de correlacion de p = 0.57626

Palabras clave: (clima organizacional, desempefio laboral)
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Abstract
The present research aims to determine whether organizational climate impacts the job
performance of teaching staff at a Higher Education Institution (HEI). The methodology used is
based on a series of studies reflected in the theoretical framework, resulting in a descriptive-
correlational scope study with a non-experimental and cross-sectional design, as it provides a
general overview of the collected information for subsequent analysis at a single point in time. The
technique employed was a survey, and the measurement instrument was a questionnaire. The
Organizational Climate variable was measured using the one proposed by Litwin and Stringer
(1968), while teaching job performance was measured using the one proposed by Valdés (2013).
To determine the instrument's reliability index, Cronbach's alpha was used, yielding 0.96,
indicating high instrument reliability as the interpretation is closer to the extreme index of 1.
Spearman's Rho statistical test was used for hypothesis testing, as the data are non-parametric and
ordinal in nature. The final results indicated a moderate, positive relationship between
organizational climate dimensions and teachers' job performance, as there was a good overall index
level for climate and a high one for performance. When addressing dimensions individually, the
most significant relationship was established by the identity dimension with a correlation

coefficient of p = 0.57626.

Key Words: (organizational climate, work performance)
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Introduccion

La presente investigacion surge debido a que en la Institucién de Educacién Superior se
aprecia que la existencia de algunos factores como la estructura organizacional, el sistema de
recompensas, los tipos de relaciones interpersonales, las normas y reglas entre otros estarian
contribuyendo a que se perciba cierto grado de apatia e insatisfaccién por parte de los docentes de
la Institucién, quienes manifiestan tener expectativas desfavorables en lo que respecta a sus
aspiraciones profesionales, académicas y sociales.

En consecuencia, esta situacion podria estar influyendo en su desempefio, generando un
comportamiento basado en las percepciones que distorsionan la realidad y afectan los niveles de
motivacion y desempeifio laboral.

Por otra parte, no se puede dejar a un lado el hecho de que también los estudiantes pudieran
ser sensibles a la influencia intangible del clima de la Institucion.

El propdsito de esta investigacion es realizar un anélisis sobre el clima organizacional que
se percibe, a fin de determinar si éste tiene incidencia en el desempefio de los docentes que laboran
en una Institucién de Educacion Superior (IES).

Los colaboradores son vitales para alcanzar los objetivos propuestos, por lo que es crucial
incentivar y mejorar su desempefio laboral para impulsar el logro de estas metas. Un equipo
motivado y comprometido tiende a ser mdas productivo, creativo y eficiente. Ademds, la
satisfaccion y bienestar de los integrantes de los equipos de trabajo contribuyen directamente a la
retencion de talento, evitando que se pierdan recursos valiosos y garantizando la continuidad de la

experiencia dentro de la organizacién (Buk, 2024).
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Justificacion
El clima organizacional ha tomado suma importancia debido a los innumerables beneficios
que se pueden obtener de mantener un buen ambiente de trabajo, entre los beneficios destacan la
satisfaccion de los empleados, un mejor desempefio organizacional, productividad mejorada y

eficiencia en el trabajo, generando con ello mejores utilidades para la empresa.

Por lo anterior en los ultimos afios la variable de clima ha sido motivo de estudio como
parte de la gestion empresarial, organizacional e institucional, en esta ultima es en donde se centra
esta investigacion cuyo principal objetivo es identificar aspectos claves que puedan estar
impactando de manera importante en el ambiente laboral dentro de la Instituciéon de Educacion
Superior (IES) y cuyos aspectos estén influyendo en el desempefio de los miembros de la

organizacion.

El andlisis obtenido al quedar plasmado como resultado de este trabajo servird como
antecedente para investigaciones posteriores y como referente en el tema dentro de la IES,
sirviendo a los altos directivos, pues ademds de generar conciencia en ellos del papel que tiene el
clima organizacional en el desempeifio laboral de sus miembros, les da la pauta para la toma de
decisiones respecto a las incidencias encontradas para mejorar la productividad y el desempefio y
con ello beneficiar a docentes, estudiantes universitarios, a la comunidad educativa y cientifica y
con ello contribuir al logro de los objetivos individuales, grupales e institucionales ddndole una
ventaja competitiva convirtiéndose en una fortaleza, caso contrario constituird una de las

principales debilidades manifestdndose deficiencias.
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Planteamiento del Problema

En el area de Ciencias Econdmico - Administrativas a nivel internacional fue Taylor, Fayol,
Weber, Mayo, Maslow entre otros, los grandes pioneros de lo que serian los principios del drea
administrativa, drea de donde surgen los términos de clima organizacional y desempefio laboral en

los cuales se centra la presente investigacion.

De acuerdo a Chiavenato (2011) el clima organizacional se define como “La cualidad o
propiedad del ambiente de la organizacién que perciben o experimentan sus miembros y que
influye en su comportamiento.” Y el mismo autor define desempefio Laboral como el esfuerzo
individual dirigido a alcanzar los objetivos fijados, el cual depende de las habilidades y
capacidades de las personas y de la percepcion del papel que desempefian (Gonzdlez Garcia &

Vilchez Pirela, 2021).

Dado lo anterior, los estudios afirman que son multiples las causas o factores que existen y que
influyen en las conductas y comportamientos de los trabajadores, actualmente a nivel mundial en
el drea administrativa se ha hecho énfasis en el clima organizacional como punto clave para generar
y propiciar un desempefio laboral positivo dadas las repercusiones que se pueden dar de no contar

con el adecuado.

Brunet (1995) menciona al respecto “Segin la forma como los empleados interpretan su
ambiente laboral, asi serd su indice de productividad, ademds de que influird en la formacién de
buenas o malas relaciones de trabajo, o en el fracaso o en el éxito de las politicas que se han

establecido como Institucion” (p. 89).

Sin embargo, en el estado de Querétaro a pesar de ser uno de los aspectos intangibles que mas

deberia de importar en las empresas y organizaciones, es uno de los més descuidados, en ocasiones
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las organizaciones deciden pasarlo por alto presentdndose entonces diversas problemdticas como
lo son: el escaso sentido de pertenencia, conflictos entre los colaboradores, renuncias, alta rotacion

de personal, ausentismo, insatisfaccion entre otras mas.

Las instituciones al igual que las organizaciones, también presentan estas problematicas al
interior de su gestidn, y poco es el interés que se ha mostrado para la resolucién de las mismas

pese a los grandes beneficios y las consecuencias inmediatas que se pueden obtener.

Debido a lo anterior es que se decide realizar este estudio en una Institucién de Educacion
Superior, con la finalidad de determinar cuél es el clima organizacional que predomina y si éste
tiene relacion con el desempeiio laboral de sus trabajadores, en este caso los docentes de la Maxima
Casa de Estudios. De alli la importancia de llevar a cabo una buena gestién del talento humano
puesto que es el principal activo y el recurso mds valioso con el que cuenta la organizacion para el

buen logro de sus objetivos.

Al realizar este estudio, las autoridades de la Institucion tendran informacion cuantitativa la
cual serd util para conocer las dreas de oportunidad de mejora, tomando medidas e implementando
estrategias en donde se requiera para el mejoramiento continuo del ambiente laboral buscando un

mejor desempefio de sus colaboradores.

Esto le dard una ventaja competitiva con respecto a la gestion del clima organizacional lo cual
contribuird al logro de los objetivos individuales, grupales e institucionales permeando en los

egresados y por ende en la sociedad.
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Marco Teorico

Antecedentes y Bases Tedricas
Clima Organizacional
Origen y antecedentes del clima organizacional. Para la presente investigacion es importante
saber el origen de las variables de estudio, en este caso el clima organizacional.

La importancia de saber su origen radica en tener una vision panordmica de lo que ha sido el
estudio de dicha variable a lo largo de los afios, con la finalidad de tener una amplia perspectiva
del concepto y de su andlisis desde la psicologia industrial hasta llegar al &mbito organizacional.

El estudio del clima organizacional surge de la preocupacion de la psicologia industrial por
comprender las influencias en el comportamiento humano.

El estudio fue dividido en tres etapas para una mejor comprension, lo anterior con base a la
recopilacion de informacion que (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014) realizaron, y la cual esta
disponible como parte del libro Organizational Climate and Culture An Introduction to Theory,
Research, and Practice, sirviendo como referencia principal para este apartado.

Como se puede apreciar en la Figura 1, se muestra la transicion del concepto, correspondiente
a la primera etapa, la cual comprende las primeras investigaciones que van desde el afio 1900 hasta
mediados de la década de 1960, en donde se forjaron las bases, se investigaron las numerosas

perspectivas y los conceptos que habia en ese momento.
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Figura 1

Origen y antecedentes Clima Organizacional. Primera Etapa

PRIMERA ETAPA

Desde 1900 hasta mediados de la década de 1960.
Origen y antecedentes Clima Organizacional
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Fuente. Adaptado de Organizational Climate and Culture an Introduction to Theory, Research,
and Practice por (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014), Routledge Taylor & Francis Group New
York and London.

Elton Mayo (1926 y 1932) citado por (Bernardez, 2007) destaca como uno de los primeros
aportadores al tema con su experimento en la empresa Western Electric, el cual consistia en
determinar que influencia tenian los factores ambientales como la iluminacién en la productividad
de las personas que estaban en toda la cadena de ensamble, lo que los investigadores encontraron

fue que no tenia absolutamente ninguna relacidn si tenia un tipo u otro de iluminacién en la

26



productividad, lo importante de este experimento es que aunque no se comprobd la hipétesis, se
encontré que si aumento la productividad de los trabajadores que participaron en dicho estudio, no
por la iluminacién si no porque se sintieron importantes, porque se sintieron reconocidos vs los
que no participaron, ya que en el grupo que participo se comenzaron a generar efectos positivos
en el desempeiio de los trabajadores. (pag. 24)

Lewin, Lippitt y White (1939) introdujeron el concepto de clima social, ellos experimentaron
con un grupo de nifios a quienes encomendaron actividades que incluyeron tallado de jabén y
construccion de modelos de aviones, su investigacion se centr en someter a cada grupo de nifios
a tres estilos diferentes de liderazgo (democrético, autocrético y liberal) para observar los efectos
en su comportamiento. La investigacion revel6 que los nifios eran mas agresivos entre si bajo la
condicién autocratica, cooperaban mds bajo la condicion democritica y estaban menos
involucrados en las actividades bajo el liderazgo liberal. Los participantes fueron igualmente
productivos en las condiciones democréticas y autocrdticas, pero hubo menos charla, menos
cooperacion y menos sonrisas en la ultima condicion. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag.
13)

Lo anterior tuvo influencia en los trabajos realizados por Fleishman (1953) sobre el clima de
liderazgo, quien baso su investigacion en el comportamiento de los altos mandos y como capacitar
a los lideres para que tuvieran en cuenta las necesidades y sentimientos de los empleados en lugar
de solo dar ordenes, enfatiz6 que el clima de liderazgo en cada nivel de la organizacion es
importante para transmitirlo y con ello cumplir el objetivo de aumentar la efectividad
organizacional. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 13)

Los anteriores autores también citan a Argyris (1957) mencionando que éste ultimo establece

principios importantes sobre el clima laboral, los cuales en palabras del autor serian:
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Primero, el clima de una organizacidn tenderd a ser estable mientras satisfaga las necesidades
de los miembros de una organizacion.

En segundo lugar, describié cémo la gerencia podria cambiar el clima al contratar diferentes
tipos de empleados, porque mientras se contrataran los mismos empleados del "tipo adecuado”, el
clima (y la cultura) seguirian siendo los mismos. Es decir, el clima puede cambiar por las personas
que se contraten.

En esencia, Argyris (1958) argumenté que “los climas surgen en las organizaciones como
resultado de los tipos de personas contratadas por ellas que luego trabajan juntas y con el tiempo
crean el clima en el que trabajan” (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 14).

Es decir, el clima es una relacion generada por las condiciones que tienen las personas que
hacen parte de una organizacion.

Finalmente, pero no por ello menos importante, explora diferentes niveles de andlisis y aqui
es cuando se comienza a hablar de un clima individual y un clima organizacional. (pag. 15)

Un afio después Leavitt (1958) publica uno de los primeros libros de psicologia gerencial,
marcando un hito importante y sentando los principios psicoldgicos aplicados al lugar de trabajo,
en dicho libro menciona que para contrarrestar las tendencias improductivas lo que se requeria era
“Cambiar la atmdsfera organizacional” o bien lo que conocemos como clima de la organizacion,
su principal punto fue que si “los empleados van a contribuir con su energia y motivacion a la
efectividad organizacional, la gerencia necesita hacer que los empleados se sientan mds seguros y
en control en el trabajo, y para hacerlo, necesitan crear las condiciones atmosféricas adecuadas".

Pueden crear estas condiciones atmosféricas siendo mds abiertos con los empleados,
brinddndoles espacios para expresar sus sentimientos, ademds de permitir su crecimiento y

participacion.
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Leavitt mencioné que “mds importante que las politicas especificas promulgadas por la
gerencia para crear una atmosfera de seguridad e independencia era la actitud general de la
gerencia para hacer sentir a las personas inteligentes, motivadas y capaces”. (Ehrhart, Schneider,
& Macey, 2014, pag. 15)

Dado lo anterior Mc Gregor (1960) menciona que el conocimiento que el lider tenga sobre la
motivaciéon humana y como lo ejerza es fundamental para determinar el desarrollo de los
trabajadores y comprender su comportamiento. Hablé de un clima de relacion supervisor —
subordinado mencionando que el clima gerencial no estd determinado tnicamente por el gerente,
sino que también lo determina el subordinado, por lo tanto, el concepto de clima lo describié como
compartido entre dos individuos pudiendo expandirse a grupos mas grandes, considerando que las
relaciones establecidas entre el gerente y el subordinado creaban un clima para ambos. Su
aportacion mas sobresaliente radica en los supuestos de la Teoria X y la Teoria Y, la primera asume
que a los trabajadores no les gusta el trabajo, desean evitar la responsabilidad en el mismo y tienen
poca creatividad y ambicidn, como resultado, necesitan ser controlados y obligados a esforzarse
para lograr las metas de la organizacion, contrario a lo que sucede en la Teoria Y la cual supone
que los trabajadores desean esforzarse y comprometerse con las metas por las que son
recompensados, buscan la responsabilidad y ejercitan la creatividad. Siguiendo la filosofia de la
Teoria Y, la administracion se enfoca en crear las condiciones adecuadas para que los trabajadores
logren tanto sus propias metas como las metas de la organizacion. (Ehrhart, Schneider, & Macey,
2014, pag. 17)

Para 1961 las ideas de Liker ya estaban relacionadas con el concepto de clima, planteaba que

el liderazgo es un factor critico para determinar la motivacién y la eficacia, que los directivos
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necesitaban dejar de controlar a los trabajadores y que los valores de los grupos, su estabilidad, la
atmosfera podrian determinar o generar impactos tanto positivos como negativos en el trabajo.

Liker sefialé que la atmosfera debia ser “céalida, de apoyo y llena de comprension” ademas
hizo énfasis en medir, especificamente describié como la “atmosfera” de grupos podria y deberia
medirse regularmente, preparando el escenario para una posterior medicién cuantitativa de la
construccion del clima. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 18)

El clima organizacional no solo es aplicable para las organizaciones empresariales, sino que
también puede ser aplicado en el &mbito educativo, en este sentido resulta interesante mencionar
los trabajos de Halpin y Croft (1963) cuyo objetivo de sus estudios fue medir la "personalidad” o
el clima de las escuelas segtn lo experimentado por los maestros. Su medida, el Cuestionario de
Descripcion del clima organizacional (OCDQ), se centré especificamente en el componente
"social" del clima organizacional, que definieron como la interaccion social entre el director y los
maestros. Como resultado encontraron que las escuelas podian agruparse en seis perfiles de clima
en un continuo de abierto a cerrado (abierto, autébnomo, controlado, familiar, paterno y cerrado).

Su objetivo no era simplemente lograr una evaluacion objetiva del clima; reconocieron que
son las percepciones de los miembros del grupo las que impulsan su comportamiento, no
necesariamente la realidad objetiva. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 28)

Gilmer (1961,1966) equipard el clima con la “personalidad o el caracter” de una organizacion,
para Gilmer, el alto ejecutivo desempefié un papel importante en el desarrollo del clima, ya que
describi6 el cardcter de la empresa como “una sombra extendida de la personalidad de su alto
ejecutivo”. También sefiald que una de las principales formas en que el clima puede cambiar es si
cambia el comportamiento del alto ejecutivo. Gilmer describié cdmo los procedimientos y las

reglas tienen implicaciones para el entorno que se forma en las organizaciones, con algunos efectos
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previstos, pero muchos no deseados. Gilmer finalmente hace referencia a la posibilidad de
formacion de subclimas dentro de las organizaciones: “Diferentes partes de la organizacidon ven
diferentes entornos, y los entornos que ven dependen de las reglas para registrar y procesar la
informacion” (pag. 20). Por lo tanto, debido a que las politicas y los procedimientos varian entre
las diferentes unidades de la organizacion, es probable que también varien los entornos o climas
que se forman entre esas unidades. Forehand y Gilmer (1964) y Gilmer (1966) también discutieron
algunas cuestiones metodoldgicas, como las diferentes formas en que se puede medir el clima
(incluidos estudios de casos, encuestas que miden las percepciones de los trabajadores y como el
clima puede tener tanto efectos directos (efectos similares en todos los miembros de una unidad)
como efectos interactivos (efectos diferenciales entre individuos). Aunque ambas generalmente
tendian a enfocarse en el clima como una caracterizacion de toda una organizacion (o subunidad
organizacional), también sefialaron que las percepciones individuales del clima pueden variar
segun la experiencia, la habilidad, las actitudes o la personalidad (pag. 20).

El articulo de Forehand y Gilmer (1964) y los libros de Gilmer (1961, 1966) fueron muy
importantes porque introdujeron la nocién de que el contexto es importante para comprender el
comportamiento de las personas en el trabajo (pag. 20).

Schein (1965) realiz6 otro aporte significativo a la idea anteriormente mencionada, en donde
la idea de que el entorno y el contexto tienen un papel que desempefiar en el comportamiento y
actitudes de los trabajadores, refuerza la idea de que las personas eran mas que individuos. Public
su libro enfocado en el campo de la psicologia organizacional, uno de los primeros libros en ese
ramo, el cual fue importante por varias razones, entre ellas porque realiz6 un concentrado de las
perspectivas histdricas que en ese momento habia sobre la forma de ver la motivacion de los

empleados en el lugar de trabajo, demostrando que la motivacion que era dirigida por el dinero ya
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no era viable, que el hombre tenia més necesidades sociales que debian satisfacerse a través y en
el entorno laboral, y que la motivacién humana incluia el deseo de ser competente y creativo en el
trabajo. Schein hace alusién a como las politicas y los procedimientos de gestidn crean un clima.
(pag. 20)

Katz y Kahn (1966) consideraron como equivalentes a clima y cultura los cuales incluyen
normas, valores, roles, subcultura, sentimientos y creencias colectivos, atmdsfera, historia, tabtes,
costumbres, tipos de personas, procesos de trabajo, disposicion fisica, modos de comunicacién y
ejercicio de la autoridad. (pag. 24)

Pelz y Andrews publicaron un libro en 1966 sobre “climas productivos” para cientificos en
organizaciones, en donde destacan el papel fundamental del clima en las organizaciones: “Este
libro se basa en la premisa de que las organizaciones brindan mdas que instalaciones a sus
miembros. También proporcionan un entorno que puede estimular o inhibir el desempefio de los
cientificos” (pag. 26)

El periodo de 1939 a mediados de la década de 1960 fue testigo de un aumento constante en
la comprension del entorno y la variacion ambiental entre las organizaciones. Se utilizaron muchos
términos para describir ese entorno (como atmosfera, personalidad o cardcter), y el clima se
convirti6 en la construcciéon mas comun y mejor desarrollada para capturar ese entorno.

Sin duda, parte del objetivo de la nueva psicologia organizacional era comprender el
comportamiento de los trabajadores y mejorar su bienestar, pero teniendo un objetivo principal de
trasfondo, el cual era estudiar el clima organizacional para mejorar el efecto organizativo.

La investigacion acerca del clima organizacional en este primer periodo ayudoé a que el estudio

del sistema organizacional fuera un tema legitimo de investigacion. (pag. 31)
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La segunda etapa se muestra en la Figura 2, la cual comprende desde mediados de 1960 hasta
principios de 1970, esta etapa se caracteriza por el desarrollo de la investigacién empirica sobre el
clima.

Figura 2

Origen y antecedentes Clima Organizacional. Segunda Etapa

SEGUNDA ETAPA

Desde mediados de 1960 hasta principios de 1970.
Origen y antecedentes Clima Organizacional

1968

1970

Litwin y stringer: motivacién, Schneider y Bartlett: 1972
clima e instumentos Desiciinalio medladu cor
«Elaboraron un instrumento para medir P clima. po Frederiksen at. al:

1966

Katz y Kahn:
Psicologia social.

&l clirma con nueve dimensiones,

Caract. individuales
¥ situacionales.

1973

Payne y Mansfield Relacién
Estructura - Clima

«{Craan unade los primeros

Describieron su estudio de laboratorio: Ihstrumentos de clima faboral

sohre los efactos del liderazgo en el
climay lamotivacion.

+5e Intentd relacionar
caracteristicas individuales con
aspectos situacionales y la
productividad

“Querian resolver con este
Instrumento que el desempenc era
mediade por &l clima. decir par
afectos situaclonales donde estaban
los individuos.

“Princlpales fundadores de
la psicelogia soclal
aplicado al campo de las
organizaciones.

-Examinaron hasta que punto la
estructura organizacional y el contexio se
correlacionan con el clima
organizacional.

.9 .
'd

Sus resultados respaldaron su modelo
de las relaciones entre liderazgo, clima
maotivacian y eamportamiento

‘Hablan dal clima y la
cultura come parte de un e
sistema organizacional que s

refleja la 5 . Pl e J

efleja la narma o |o: ’ = ’ . 7 -~

valores a los cuales se esta b
haclendo parts cada Lna I 1 1 1 ] \ i ]
de los individuos que ] ] [ [ 1 1 1 1
conforman la organizacién. I | 1 B 1 | 1 1
i I | ] 1 I 1 AT,
] ! ' V 1 ! " lo
Lo i 1 [ 1 1 I N N
I i I 1 1 1 I 1
[ d I [ 1 1 [ 1 1974
) ! \ 1 |} ! i I
Y 4 [N -’ « A ~ 4 ’ l.awlere;.al:El ?laa dia
= 1 e ) 8 e como determinante
2 4 ! 6 proximal.

*Hiclerocn una serle de
estudios donde intentaban
establecer enqué medida la

ubicacion do las emprasas, su
tamano o la manera en gue
estaban organizadas, la
cantidad de trabajadores qgue
tenian influla en el clima
laboral

1973
Pritchard y Karasick:
Subclimas y varianza.

1969 1970
Friedlander y Margulies; Campbell et. al: Libro de
Predictor Satisfaccion. gestion de altoimpacto

“5e publica un libro de gestion
organizacional,

1967

Tagiuri y Litwin: Primer
conferencia

‘58 comenzo a
introducir el concepto
de subclimas, climas

particulares
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Fuente: Adaptado de Organizational Climate and Culture an Introduction to Theory, Research,
and Practice por (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014), Routledge Taylor & Francis Group New
York and London.

El afio de 1967 marcé un hito en la historia del clima laboral, Tagiuri y Litwin organizaron

una conferencia en Harvard especificamente en la escuela de negocios. Se hace una revision de los
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diferentes estudios, documentos que existian hasta el momento sobre el concepto de clima laboral
y comienza aqui una nueva etapa, el antes y el después debido a que antes de esta conferencia fue
una etapa de exploracion, donde se crearon los fundamentos del clima laboral para posteriormente
comenzar formalmente una serie de conceptualizaciones para diferenciar el clima laboral como un
fenémeno particular de estudio en las dreas de la psicologia y en las dreas de los negocios (pag.
33)

Durante la década de los 70" lo que se produjo respecto al clima fue una construccion del
concepto, se hicieron una serie de propuestas para intentar entenderlo, diferenciarlo,
instrumentalizarlo, a mediados de esta década se comenzaron a generar una serie de criticas y
formas de solucionar esas criticas que habia alrededor del concepto.

Autores como Litwin y Stringer (1968) son pioneros en las primeras investigaciones,
realizaron varias aportaciones, entre ellas su libro Motivacion y Clima Organizacional en donde
afirman que el estudio de clima organizacional sirve como enlace para llegar a las teorias de la
motivacion y el comportamiento individual.

Expresaron que el clima es: “Un conjunto de propiedades medibles del entorno laboral,
percibidas directa o indirectamente por las personas que viven y trabajan en este entorno y que se
supone que influyen en su motivacion y comportamiento”.

En su opinidn, si se presta atencion al concepto de clima, éste puede aportar pistas a los altos
mandos haciendo que focalicen sus esfuerzos en los factores que inciden en el comportamiento y
motivacion en sus subordinados y con ello generar pequefios cambios en sus unidades.

Para lo anterior Litwin y Stringer elaboraron un instrumento con la finalidad de medir el clima

organizacional, dicho instrumento propone las nueve dimensiones siguientes para su andlisis:
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estructura, recompensa, relaciones, identidad, responsabilidad, desafio, cooperacién, estandares,
conflictos.

Los autores también hacen énfasis en los efectos que tiene el liderazgo en el clima y la
motivacion y reafirman el experimento que en un inicio realizé Lewin, Lippitt y White (1939) con
los nifios, solamente que Litwin y Stringer lo aplicaron con organizaciones de 15 miembros cada
una y ya no con nifios, el experimento consistié en que el presidente o lider de cada una de las
organizaciones implementaria uno de los tres estilos de liderazgo, cada uno de los cuales estaba
disefiado para crear un clima que despertara la necesidad de poder, de afiliacion o de logro.

De acuerdo con sus hipétesis, encontraron que estos tres estilos de liderazgo tuvieron como
resultado diferencias significativas en el clima, en todas las condiciones, por ejemplo, con un
liderazgo que enfatiza la necesidad de logro en los trabajadores, lo que da como resultado son
resultados 6ptimos en términos de satisfaccion, innovacion y productividad. En general, sus
resultados respaldaron experimentalmente su modelo de las relaciones entre liderazgo, clima,
motivacion y comportamiento (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 39).

Posteriormente en el afio de 1969 Friedlander y Margulies hablan del clima como un predictor
de la satisfaccion individual de los trabajadores en las organizaciones, consideraron que esta
relacion estaba relacionada con los valores individuales, para medirlo utilizaron el Cuestionario
de Descripcion del Clima Organizacional (OCDQ) de Halpin y Croft (1963) el cual contenia 8
dimensiones a analizar, como resultado como era de esperarse encontraron fuertes relaciones entre
el clima y la satisfaccion. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 42)

Posteriormente Schneider y Bartlett (1970) crean uno de uno de los primeros instrumentos de
clima laboral, en ese momento uno de los mas conocidos, hoy en dia es el instrumento de Litwin

pero en ese momento ese instrumento se estaba construyendo casi a la par, con este instrumento
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parte de las hipétesis consistia en resolver si “El desempefio era mediado por el clima” es decir
por aspectos situacionales donde estaban los individuos, la hipdtesis no se logré comprobar pero
la aparicién de un instrumento que pudiera operacionalizar estos conceptos genero interés en el
instrumento.

Algunos otros episodios importantes son en 1970 Campbell publicé un libro de gestién
organizacional donde relacionado con el clima laboral, el cual tuvo un alto impacto debido a que
tuvo una gran acogida en el campo aplicado.

Frederiksen, Jensen, and Beaton (1972) Intentaron comprender mejor el papel de la persona y
la situacion en el rendimiento, esta vez a través de un ejercicio. Su disefio 2 x 2 se compuso de dos
tratamientos climdticos: innovacion versus reglas. Su experimento consisti0 en usar una muestra
de 260 administradores, manipulando los climas a través de instrucciones dadas a los participantes.

Por ejemplo, los participantes en la condicion climatica de reglas recibieron un memorando
del supervisor que describia la importancia de minimizar los conflictos internos a través de la
aplicacion de reglas y procedimientos, comentando que “Las reglas son la destilacion de afios de
experiencia. jConozcdmoslos y sigamoslos!”, por el contrario, el memorandum del supervisor para
los participantes en la condicion climdtica de innovacién enfatiz6 cémo se puede prevenir el
estancamiento buscando nuevas y mejores formas de hacer las cosas, diciéndole al participante:
“iHazlo como antes solo si es mejor!”. En la condicién de supervision detallada global, el
supervisor describid la necesidad de “dar a un subordinado una critica constructiva y concreta
sobre detalles especificos”, mientras que en la condicion de supervision global el supervisor
enfatiz6 en dar a un subordinado “mucho espacio para la autoexpresion y muchas oportunidades”.
para realizar el trabajo a su manera.” Frederiksen y sus colegas exploraron sus resultados no solo

desde el punto de vista de las dimensiones del clima individualmente, sino también desde los

36



andlisis que resultaron de cruzar las manipulaciones originales de 2 x 2. Su hallazgo principal fue
que los climas consistentes produjeron niveles significativamente mds altos de productividad que
los climas inconsistentes, con el caso de la condicion de detalle/innovacién produciendo los niveles
mds bajos de todos.

Otros aspectos importantes que sucedieron fueron en 1973 fue cuando Pritchard y Karasick
introducen los conceptos de subclimas lo que hoy se conoce como climas particulares.

Descubrieron que el clima operaba tanto en los niveles organizacionales mas grandes como
en las subunidades regionales. Sus resultados también revelaron que las percepciones del clima a
nivel individual estaban mas fuertemente relacionadas con la satisfaccion individual que con el
desempefio individual. Pritchard y Karasick recomendaron que las investigaciones futuras
abordaran el tema de la causalidad entre el clima y la satisfaccion y el desempeio.

Payne y Mansfield (1973) El objetivo del estudio fue examinar hasta qué punto la estructura
organizacional (especializacion funcional, formalizacién de la definicion de roles, falta de
autonomia y alcance del control del director ejecutivo) y el contexto (tamafio organizacional,
tamafo de la empresa matriz) organizacion, edad, integracion del flujo de trabajo y dependencia)
se correlacionan con el clima organizacional. El clima se midié con el indice de clima
organizacional empresarial (BOCI), una medida desarrollada por Payne y Pheysey (1971) basada
en el indice de clima organizacional de Stern (1967) (como se revisO anteriormente, esto se
desarroll6 originalmente para evaluar el clima universitario). Esta medida del clima tenia veinte
subescalas con siete a ocho elementos que miden cada dimension.

Estudiaron catorce empresas, recopilando datos sobre la estructura y el contexto del director
ejecutivo de cada una, y datos sobre el clima de los empleados en todos los niveles

organizacionales. Descubrieron que las organizaciones tenian diferencias significativas en el clima
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(es decir, efectos principales) en 18 de las 20 dimensiones del clima. Mds importante atn,
mostraron que, en todas las empresas estudiadas, los elementos contextuales de tamafo y
dependencia en particular parecian influir en el clima. Ademads, encontraron que las percepciones
del clima variaban a lo largo de la jerarquia organizacional, con individuos en los niveles mds altos
que tendian a tener una visién mds positiva del clima de la organizacion.

La tercera etapa se muestra en la Figura 3, como se observa a mediados de los 70" existia una
falta de claridad en la definicion del concepto. Todavia no se habia llegado a un consenso. Se
criticé que no estaba claramente diferenciado este concepto frente a otros elementos del contexto
organizacional como las actitudes y aptitudes de los trabajadores. No habia consenso sobre como
hacer los anélisis de los estudios de clima. No se sabia muy bien en ese momento si se deberia de
entender un clima como un fendmeno global o si deberia de analizarse por equipos de trabajo, por
unidades organizacionales o por jerarquia.

Las criticas no se lograban resolver pues ademds aparecieron nuevos conceptos en el campo
de la psicologia organizacional como el de cultura organizacional, lo cual influy6 para que se
tuviera menos interés en el concepto tanto académicamente como en el campo aplicado, derivado
de lo anterior se generd un decaimiento del estudio del concepto de clima laboral.

Fue durante la década de 1980 que se retoma el estudio por algunos investigadores que se
mantuvieron trabajando, discutiendo y debatiendo para generar algunas respuestas conceptuales,
el concepto va para entonces tomando relevancia en el contexto de las organizaciones.

Sin embargo, a pesar de que se retoma, la finalizacion del siglo XX se caracteriza por tener

poca produccidn cientifica dadas las contribuciones realizadas en décadas precedentes.
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Figura 3

Origen y antecedentes Clima Organizacional. Tercera Etapa
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Fuente. Adaptado de Organizational Climate and Culture an Introduction to Theory, Research,

and Practice por (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014), y Como lograr un buen clima laboral

Diagnostico, medicion y gestion para organizaciones (Olaz Capitan & Ortiz Garcia, 2022)

Routledge Taylor & Francis Group New York and London, ESIC editorial.

El siglo XXI, estado actual de la investigacion sobre el clima organizacional muestra como se

asentaron las bases del concepto de clima laboral para poderlo concebir hoy en dia, al hacerlo se

intenta establecer conexiones entre las investigaciones actuales y los primeros escritos e
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investigaciones sobre el tema. Observando cémo ha evolucionado el campo, qué enfoques
emocionantes e interesantes han surgido y cdmo algunas ideas que contindan enmarcando la
investigacion sobre el clima tienen sus raices en lo que se escribi6 sobre el clima muchas décadas

antes. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pig. 62)

Definiciones del Clima Organizacional.

La Real Académica Espaiiola define el clima como el conjunto de condiciones atmosféricas
que caracterizan una regién. Dicho termino deriva del drea de la meteorologia denominandose
Clima Atmosférico, el cual tiene multiples caracteristicas como lo son la humedad, las presiones
atmosféricas, las precipitaciones y las variaciones de acuerdo a cada estacion del afo.

El clima también estd sujeto a condiciones especificas de cada region, derivado de esto se
desprenden los microclimas. El término clima es trasladado al &mbito organizacional y de aqui

viene el denominado clima organizacional también llamado por algunos autores como ‘“‘clima

1” 13 99 ¢¢ 99 ¢¢

laboral” “atmosfera” “ambiente de trabajo” “ambiente laboral” haciendo una comparacién andloga
de ambos términos, las caracteristicas del clima en una organizacidn serian equiparables al tamafio
de una organizacion, el estilo de liderazgo implementado, las estructuras organizacionales etc. La
suma de todos los elementos da como resultado un clima especifico con caracteristicas propias.
Los investigadores han ofrecido una amplia gama de definiciones al concepto de clima

organizacional, por lo anterior se enuncian en la Tabla 1 algunos de los términos que con

frecuencia vislumbran en las investigaciones.
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Tabla 1

Definiciones del Clima Organizacional

Autor

Definicion

Lewin

(1951)

Cornell

(1955)

Argyris

(1957)

Sells (1960)

Define que el comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente
de sus caracteristicas personales (motivacion, satisfaccién y actitudes del
individuo), sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y
los componentes de la organizacion. Citado por (Cuenca Herrera, Jaramillo
Vargas, Zhapa Amay, Rios Zamura, & Benitez Chiriboga, 2021, pig. 614)
Delicada mezcla de interpretaciones (o percepciones) de las personas en la
organizacion, de sus trabajos o funciones en relaciéon con los demds y sus
interpretaciones de los roles de los otros en la organizacién. Citado por (Ortega
Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Hace énfasis en el desarrollo de una atmodsfera interpersonal de confianza,
franqueza y tranquilidad en la organizacién para que se pueda aceptar la
existencia de un conflicto cuando este se presenta, identificarlo y emplear los
recursos necesarios para resolverlo. Citado por (Cortes Rodriguez & Leal
Pacheco , 2019)

Afirma que el ambiente interno influye en el comportamiento de los individuos
y que estas influencias dependen de la percepcion del individuo y de su
aceptacion de las restricciones sociales y culturales. Citado por (Loor Chavez,

2017, pdg. 1343)

41



Halpin y
Croft (1963)
Forehand y
Von Haller

(1964)

Katz y Kahn

(1966)

Atkinson

(1964)

Frederickson

(1968)

El clima organizacional se refiere a la opinioén que el empleado se forma de la
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Caracteristicas que describen y distinguen a una organizacioén de las demds e
influencia el comportamiento de sus miembros. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Resultante de una serie de factores que se reflejan en el total de la cultura de una
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Cre6 un modelo con el cual explicaba la "motivacion promovida", un efecto de
los motivos intimos del individuo, de los incentivos que la organizacion le prevé
y de las experiencias despertadas en la relacion, como un elemento moldeador
del clima organizacional. (Cortes Rodriguez & Leal Pacheco , 2019)

Conjunto de condiciones que tienden a producir un entendimiento comun por
parte de los miembros en cuanto a qué tipos de comportamientos son aceptables
y apropiados. Esa comprensién comin resulta de la percepcion de la
uniformidad en el comportamiento que caracterizan a los miembros de la
organizacién y que, presumiblemente, resulta de manipulaciones de las
sanciones y refuerzos por parte de las posiciones de poder. Citado por (Ortega
Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

El clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente
interno de una organizacién que: a) experimentan sus miembros, b) influye en

su comportamiento y c¢) se puede describir en funciéon de los valores de un
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Tagiuri y
Litwin

(1968)

Pace (1968)

Litwin y
Stringer

(1968)

Campbell,

Dunnette,

Lawlery
Welck

(1970)

Schneider y

Hall (1972)

Moos (1973)

conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacién. (Citado
por Denison, 1991) en (Sotelo Asef, Figueroa Gonzdlez, Arrieta Diaz, & Solis
Rios, 2012, pag. 12)

Entiende el clima organizacional como un patrén de caracteristicas organizativas
con relaciéon a la calidad del ambiente interno de la Institucion, el cual es
percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes. Citado por
(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Propiedades medibles del ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por aquellos que viven y trabajan en este, las cuales influencian
su motivacion y su comportamiento. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva,
& Grueso Hinestroza, 2016)

Atributos especificos de una organizacion que pueden ser influenciados por la
forma en que se relacionan con los miembros y el ambiente de la organizacion.

Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Conjunto de percepciones que una organizacion tiene de sus politicas, practicas
y procedimientos que son compartidos por sus miembros en torno al ambiente
laboral. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Aspecto del ambiente o el entorno que estd conformado por factores
psicosociales del grupo. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso

Hinestroza, 2016)
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Hellriegel y
Slocum

(1974)

James 'y

Jones (1974)

Campbell

(1976)

Payne y

Pugh (1976)

Dessler

(1979)

Naylor
Pritchard y

Llgen (1980)

Atributos especificos de una organizacién que pueden ser percibidos acerca de
la organizacién o de sus subsistemas y que pueden ser inducidos desde la manera
como la organizacién o sus subsistemas se manejan con los miembros o el
ambiente. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Definieron el clima por medio de un modelo integrador de la conducta
organizacional, que distingue el clima de la organizacién y el clima psicolégico
en conexion con las conductas y las motivaciones. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Considera que el clima organizacional es causa y efecto de la estructura y de
procesos que se generan en la organizacion, los cuales inciden en la perfilacion
del comportamiento de los miembros. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva,
& Grueso Hinestroza, 2016)

Reflejo de los diferentes aspectos como normas, actitudes, conductas y
sentimiento de los miembros de una organizacién, manifestados a través de
percepciones. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la
opinién que se ha formado en ella en términos de estructura, recompensa,
consideracion, apoyo y apertura. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, &
Grueso Hinestroza, 2016)

Cualidad relativamente duradera del ambiente interno de la organizacién. Citado

por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Steers 'y Lee

(1983)

Flippo

(1984)

Kolb, Rubin
y Mclintyre

(1986)

Brune

(1987)

Hodgeths y
Altman

(1987)

Conjunto de propiedades o caracteristicas percibidas en el entorno de trabajo,
que son resultado de actuaciones llevadas a cabo consciente o inconscientemente
por una organizaciéon y que presumiblemente afectan el comportamiento
posterior. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Condiciones ambientales de la organizacidn, atributos, estructura y tipos de
liderazgo, que ejercen efecto de las relaciones, los comportamientos y las
actividades de los miembros de la organizacion. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Resultado de la combinacion de motivos, estilos de liderazgo, normas, y valores
de los empleados y la estructura de una organizacion. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Percepciones del ambiente organizacional, determinado por los valores, las
actitudes y las opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes
como la satisfaccion y la productividad, influidas por las variables del medio y
las variables personales. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Plantearon que el clima estd referido a las percepciones del personal, con
respecto al ambiente interno global de la organizacién donde se desempefian las
funciones que sirven de fuerza fundamental para influir en la conducta del
hombre. Significa entonces, que todo gerente debe tener la influencia que ejerce
el clima sobre el desempefio organizacional. Citado por (Mujica de Gonzdlez &

Pérez de Maldonado, 2007, pag. 293)
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Tagiuri

(1988)

Chiavenato

(1990)

James,
James y

Ashe (1990)

Robbins

(1990)

Reichers y
Schneider

(1990)

Calidad relativamente perdurable de entorno de una organizacién que es
experimentado por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser
descrito en términos de valores o de un conjunto especifico de caracteristicas.
(Sotelo Asef, Figueroa Gonzdlez, Arrieta Diaz, & Solis Rios, 2012)

Medio interno y la atmosfera de una organizacién inmersa en factores como la
tecnologia, las politicas, los reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la
vida del negocio, y que a su vez presenta diferentes caracteristicas en funcion de
cOmo se sientan los miembros de una organizacion y ayuda a la generacion de
dindmicas como la motivacion, la satisfaccion en el cargo, el ausentismo y la
productividad en los miembros. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, &
Grueso Hinestroza, 2016)

Interpretacion cognitiva personal que cada quien realiza sobre una determinada
situacion organizacional. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Personalidad de la organizacion, que puede ser descrita en grados de calor y se
puede asimilar con la cultura, ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y practicas. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Grupo de percepciones compartidas por los individuos acerca de su ambiente,
en relacion con las politicas, précticas y procedimientos organizacionales, tanto
formales como informales. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso

Hinestroza, 2016)
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Denison

(1991)

Denison

(1993)

Schein
(1991)
Moran y
Volkwein

(1992)

Toro

(1992)

Gonzdlez
Romd et al.

(1995)

El clima organizacional se puede entender como una percepcién comtn o una
reaccién comin de individuos ante una situacién. (Sotelo Asef, Figueroa
Gonzdlez, Arrieta Diaz, & Solis Rios, 2012, pag. 12)

Cualidad relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los
miembros del grupo de una organizacion, que influyen en su conducta y que se
pueden describir en funcién de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas de la organizacion en Tagiuri (1988). Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

“El ambiente organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias, valores
y normas que comparten sus miembros.” (citado por Davis, 1991) en (Calcina
Calcina, 2014, pag. 23)

Acuerdo consensuado entre los miembros de la organizacion de los elementos
clave como sistemas, practicas y estilo de liderazgo. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Apreciacion o percepcion que las personas desarrollan de sus realidades en el
trabajo. Dicha percepcién es el producto de un proceso de formacion de
conceptos que se originan en la interrelacion de eventos y cualidades de la
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Percepciones, impresiones o imdgenes de la realidad organizacional, pero sin
olvidar que se trata de una realidad subjetiva. Citado por (Ortega Santos, Duque

Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Schneider et

al. (1996)

Silva

(1996)

Gairin

(1996)

Oliveira

(1996)

Brown y
Leigh

(1996)

Goncalvez

(1997)

Percepciones de los empleados de eventos, précticas y procedimientos, asi como
sus percepciones de comportamientos que son recompensados, apoyados y
esperados. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Propiedad del individuo que percibe la organizacién y es vista como una variable
del sistema que tiene la virtud de integrar a la persona, los grupos y la
organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza,
2016)

Argumenta que las relaciones que existen, los miembros de una organizacién y
el conocimiento mutuo que poseen juegan un papel importante en la
configuracion de la percepcion del clima que se genere en el colectivo. Los
climas no deben considerarse como estilos cognitivos o mapas légicos. Citado
por (Sotelo Asef, Figueroa Gonzélez, Arrieta Diaz, & Solis Rios, 2012, pag. 12)
Situacion de la empresa o parte de ella en un momento determinado, sujeto a
modificacion y que surge de las decisiones y acciones de la empresa y/o de la
respuesta de los empleados a dichas acciones o a la perspectiva de estos cambios.
Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Propiedades del ambiente de trabajo que perciben los empleados como distintivo
o caracteristico de la naturaleza de la organizacién. Citado por (Ortega Santos,
Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Fenémeno que interviene en los factores de la organizacién y las tendencias
motivacionales, y que se ve reflejado en el comportamiento de los miembros de

esta. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Resende y
Benaiter

(1997)

Pérez de
Maldonado
(1997)
Rizzanti y
Colossi

(1998)

Srour

(1998)

Graga

(1999)

Hemingwa y

Smith (1999)

Situacién de la compaiifa, en un momento especifico, que refleja satisfaccion,
moral, intereses, comportamientos y compromiso de los empleados, y sus
efectos positivos o negativos sobre los resultados de la organizacién. Citado por
(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Fendémeno socialmente construido que surge de las interacciones individuo —
grupo — condiciones de trabajo, lo que da como resultado un significado a las
experiencias individual y grupal. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, &
Grueso Hinestroza, 2016)

Referido a las caracteristicas motivacionales del ambiente de trabajo. Citado por

(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Corte sincronizado o fotografia ciandida que combina opiniones totales y
percepciones conscientes, que traduce el estrés y los deseos de los empleados de
una organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

Eso que la gente suele llamar ambiente de trabajo o atmdsfera psicoldgica.
Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Conjunto de percepciones que los empleados comparten sobre su lugar de
trabajo y que constituyen la personalidad o el sentir sobre el lugar del trabajo.
Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

"El término clima, es un concepto metaférico derivado de la meteorologia, que
adquiere relevancia en el dmbito social cuando las empresas comienzan a dar

importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo satisfactorio
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Martin y

Colbs (1999)

Goncalves

(2000)

Guillén y
Guil

(2000)

Altman

(2000)

Luz (2001)

para conseguir una mayor produccién en términos cuantitativos y cualitativos.
Citado por (Ramirez Campos & Dominguez Aguirre, 2012, pag. 24)

El clima organizacional dentro de las instituciones se refleja en las estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de comunicacién y estilo
de liderazgo. Citado por (Sotelo Asef, Figueroa Gonzdlez, Arrieta Diaz, & Solis
Rios, 2012, pag. 12)

El éxito de una empresa depende de la manera como sus empleados perciben el
clima organizacional; es decir si los integrantes de la empresa consideran que el
clima es positivo o negativo obedece a las percepciones de los mismos. Cuando
suelen valorarlo como adecuado, cédlido o positivo, es porque consideran que
éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral,
aportando estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacién y
sus necesidades personales. Sin embargo, el clima organizacional también puede
ser percibido como negativo por parte de los empleados cuando ellos observan
un desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos de la
misma. Citado por (Edel Navarro, Garcia Santillan, & Casiano Bustamante,
2007, pag. 8)

Percepcion que los empleados tienen de su entorno de trabajo, si bien constituye
algo més que un simple sumario de cosas que agradan o desagradan a los
empleados. (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Grado de satisfaccion material y emocional de la gente en el trabajo. Citado por

(Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
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Tachizawa
(2001)
Burke,

Borucki y

Kaufman
(2002)
Puente

Palacios

(2002)

Anzola

(2003)

Idalberto
Chiavenato

(2006)

Ambiente interno donde los miembros de la organizacion viven, influenciado
por el conjunto de creencias y valores que gobiernan las relaciones entre las
personas. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)
Percepciones individuales de las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso Hinestroza, 2016)

Representacion compartida de las percepciones de los miembros sobre las
acciones de la organizacion. Citado por (Ortega Santos, Duque Oliva, & Grueso
Hinestroza, 2016)

El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente
permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su
vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion
de otra. Citado por (Garcia Ramirez & Ibarra Velazquez)

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacidn, la
atmoésfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. El clima
organizacional se relaciona con la moral y la satisfaccion de las necesidades de
los participantes y puede ser saludable o enfermizo, puede ser caliente o frio,
negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de cémo los
participantes se sienten en relacion con la organizacion. (Chiavenato,
Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 2006, pag. 321)

Se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacidn,

producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
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Méndez
Alvarez

(2006)

Idalberto
Chiavenato

(2009)

Chiavenato
(2011)
Ehrhart,
M.G.,
Schneider,
B., Macey,
W.H

(2014)

encuentra en su proceso de interaccidn social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,
satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. Citado por (Garcia Solarte, 2009,
pag. 45)

El clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales
de las personas y mejora su &nimo. En cambio, es desfavorable cuando produce
frustracion porque no satisface esas necesidades. El clima organizacional y la
motivacion de las personas se influyen y realimentan entre si. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional La dindmica del éxito en las organizaciones,
2009, pag. 261)

El clima organizacional es una cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta.
(Chiavenato, 2011, pag. 74)

El clima laboral es el significado compartido que los miembros de una
organizacion atribuyen a los eventos, politicas, practicas y procedimientos que
experimentan y los comportamientos que observan son reforzados, apoyados y

esperados. (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2014, pag. 114)

Fuente. Elaboracion propia (2023)
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Como se puede observar han sido numerosos los autores que han abordado dicho concepto,
sin embargo, aunque no hay un consenso con exactitud la mayoria de ellos coincide en que el clima
es la percepcion que tienen los miembros de una organizacion respecto al ambiente y que éste
influye en su conducta o comportamiento.

Por lo tanto, en esta investigacion se considera la definicién propuesta por Chiavenato (2011)
quien lo define como: “Una cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta”. (Chiavenato, Administracion de
Recursos Humanos El capital humano de las organizaciones, 2011, pag. 74) Desglosando dicha
definicion el clima organizacional es una propiedad de las organizaciones, no de cada individuo o
cada miembro de la organizacion, esta basado en las experiencias y significados compartidos por
el conjunto de trabajadores, es decir la percepcion respecto a las diferentes procedimientos,
politicas, visiones y précticas en su entorno laboral. El clima laboral no son los mecanismos que
lo causan, sino las experiencias que estos producen y el significado que se les atribuye. Esas
experiencias o significados compartidos hacen que se genere de manera natural el clima y que los
miembros de la organizacion actien en base a como lo perciben.

Caracteristicas de Clima Organizacional.

Brunet (2020) Tabla 2, enuncia algunas de las caracteristicas que hacen parte del concepto de
clima y que lo diferencian de otros conceptos. Entre sus particularidades y algo importante es que
es un fendmeno que puede cambiar después de haber sido intervenido lo que tendrd consecuencias
en el actuar y comportamiento de los colaboradores pues se dejaran llevar en base a las nuevas

percepciones que tengan respecto a los factores que intervinieron o influyeron.
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Tabla 2

Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una
intervencion particular.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar

Ca(lialct(e:i"lstlcas diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.
el Clima

Organizacional: . . o .
El clima estad basado en las caracteristicas de la realidad externa tal

como las percibe el observador o el actor.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
Fuente. Tomado de Taguiri, pags. 24-25, traducciodn libre. Citado por (Brunet, 2020, pag. 13)
Teorias del Clima Organizacional.
Han sido numerosos los estudios en el tema del clima organizacional, se han propuesto y

analizado enfoques y teorias a lo largo de la historia. Por consiguiente, en la Figura 4 se enuncian

solo algunas de las teorfas mas conocidas.
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Figura 4
Teorias, modelos o enfoques del Clima Organizacional

+Teorias, modelos o enfoques del Clima Organizacional

a) Modelo de Rensis Likert b) Modelo de Litwin y Stringer ¢) Modelo de Schneidery Hall
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«GPTW establecieron como eje principal la calificacion y valoracion
del desempenno de aquellas empresas que procuran un excelente
ambiente laboral a sus trabajadores.

-Factores Internos + Factores Externos
= Factores que confoerman el CO.
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factores internos y la van afectar
factores exLErNcs gue vana
conformar el clima organizacional

LContempla 5 dimensiones: Credibilidad, respeto, imparclalidad,
orgullo y camaraderia.

-Tienen como objetivo conocer la vision de cada colaborador a
través de su relacion con las afirmaciones propuestas,

Fuente. Elaboracion propia (2023)
a) Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

La teoria de Rensis Likert estd basada en la Teoria de los sistemas en donde afirma que la
reaccion estd determinada por la percepcion y sostiene que en la percepcion de los empleados
acerca del clima influyen 3 tipos de variables:

Variables causales: Son las reglas, normas, estructura de la organizacién y su administracion.

Variables Intermedias: Toma de decisiones, rendimiento, motivacién y comunicacion.
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Variables finales: Dependen de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la
organizaciéon como puede ser la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la
organizacion.

Figura §

Variables Modelo del Rensis Likert del Clima Organizacional

. (%] .
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@ indicar el sentido S medir el estado @ establecer los
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. .z — o — .
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§ obtiene P re)
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© S =
= g ©
© © =
> >

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Liker considera que la percepcion del empleado es muy importante, ya que de eso depende
como sea la concepcion ante sus tareas encomendadas y objetivos planteados, de eso deriva la
motivacién que vaya a tener.

b) Teoria de Litwin y Stringer

Segtn la teoria de George H. Litwin, Robert A. Stringer el comportamiento en el trabajo se
basa en tres motivos intrinsecos los cuales serian tres necesidades: de logro, de poder y de
afiliacion.

Una persona tendrd una alta necesidad de logro cuando pase su tiempo pensando en como
realizar mejor su trabajo, lograr algo inusual o tener avances significativos para €l.

Tendré una alta necesidad de poder si pasa su tiempo pensando en cémo influir en las demads

personas, a controlar a otros, cambiar el comportamiento de la gente y obtener un estatus.
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Por otro lado, una persona tendrd la necesidad de afiliacién cuando una persona toma su
tiempo pensando en cdmo mejorar y estrechar lazos de amistad, lazos con amigos, compaiieros,
que tiene o le gustaria tener.

Cuando los trabajadores presentan algunas de las necesidades anteriores, mejorard o
dificultard la percepcién buena o mala que tenga la gente de su ambiente de trabajo,
constituyéndose de esta manera el clima organizacional.

Litwin y Stringer (1978 citado por Brunet 2004) proponen el esquema de clima organizacional
mostrado en la Figura 6, en donde se describe que el sistema organizacional esta conformado por
tecnologia, estructura organizacional, estructura social, liderazgo, practicas de la administracion,
procesos de decision y necesidades de los miembros, lo anterior genera un ambiente dentro de la
organizacion, se produce una motivacion y se va a dar un comportamiento emergente el cual va a
crear consecuencias o resultados positivos como la satisfaccion y la productividad o resultados
negativos como rotacion de personal, ausentismo entre otros.

El clima organizacional es un factor que tiene que ver con los objetivos de la empresa, como
la estructura organizacional, el liderazgo y los procesos de decision. Por ello la evaluacion del
clima organizacional es necesaria para identificar la forma en que se percibe a la organizacion. Las
propiedades del sistema organizacional generan subclimas al interior de las organizaciones,
repercutiendo en la motivaciéon y el comportamiento de los miembros de la organizacion,
reflejdndose en la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, y demds consecuencias para

la misma.

57



Figura 6

Modelo de Litwin y Stringer Clima Organizacional

Modelo de Litwin & Stringer

'|_. 2 Clima Organizacional 4
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Motivacién ___, Comportamiento
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P Organizacional . ot
Organizacional Percibida Producida Emergente la organizacién
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3 Actividades de -Productividad
-Estructura Organizacional interaccion -Satisfaccion
.Logro Sentimientos -Rotacion
-Estructura Social -Ausentismo
Afiliacién -Accidentabilidad
-Liderazgo Dimensiones 1+ - Adaptacion
de Clima .Dodar :Innovacion
-Practicas de la Organizacional .Reputacién
administracion .Agresién
-Procesos de Decision .Temor

‘Necesidades de los »
miembros

Fuente. Adaptado de El clima organizacional: Un factor clave de éxito, que debe evaluarse de

manera permanente en las empresas por (Corichi Garcia, Herndndez Garcia, & Garcia Veldzquez

, 2013)

¢) Modelo de Schneider y Hall

El modelo define el comportamiento que tienen los miembros de una organizacién sin que

éste sea una resultante de los factores organizacionales existentes. El andlisis del clima

organizacional permitird detectar los factores que inciden en el ambiente laboral y las percepciones

que existen dentro de la organizacion, asi como las relaciones existentes dentro de la empresa.

En el modelo participan factores organizacionales que afectan a los miembros en su

comportamiento.
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Figura 7
Modelo de Schneider y Hall del Clima Organizacional

Modelo de Schneider y Hall

Clima Organizacional

1 2 3

Factores del Sistema x .
Organizacional — Miembros — Comportamiento

Modelo de Schneider

Clima Organizacional

Organizacion — Clima Miembros

. ; —— — Comportamiento
Organizacional P

T Retroalimentacion

Fuente. Adaptado de El clima organizacional: Un factor clave de éxito, que debe evaluarse de
manera permanente en las empresas por (Corichi Garcia, Herndndez Garcia, & Garcia Veldzquez
,2013)

Dentro de la organizacion se genera un clima organizacional que afecta a los miembros en

su comportamiento y esto permite una retroalimentacion con la finalidad de que el clima mejore.
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d) Roobins y su postulacion

Este modelo representado mediante la Figura 8, resalta que las percepciones que tengan los

trabajadores sobre los factores externos e internos no es el resultado de su comportamiento, sino

que depende en de las relaciones, actividades, interacciones y experiencias que cada miembro

tenga de la organizacion.

Figura 8
Modelo de Clima Organizacional de Roobins

Modelo de Roobins

Clima Organizacional

Organizacién

— T—~>
Factores externos Factores Internos Factores externos
1 2 3

"‘ T T

Factores que conforman el clima organizacional

Fuente. Adaptado de El clima organizacional: Un factor clave de éxito, que debe evaluarse de

manera permanente en las empresas por (Corichi Garcia, Herndndez Garcia, & Garcia Veldzquez

, 2013)

Dentro de la organizacion existen factores internos y la van afectar factores externos que van

a conformar el clima organizacional.
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e) Great Place to work:

Great Place to work (GPTW) es una empresa fundada en 1991 por Robert Levering y Amy
Lyman. Es un modelo que se basa en calificar el desempeiio de aquellas empresas que procuran
tener un buen clima laboral para sus trabajadores, el modelo utiliza 3 fuentes de informacién de
acuerdo a la Figura 9:

Figura 9
Modelo de Clima Organizacional Great Place to Work
Modelo de Creat Place to Work Robert Levering y Amy Lyman

Clima Organizacional

Utiliza tres fuente de informacion

1 2 3
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1. Los lideres 2. Conlointangible 3. Con los comparnieros

Dimensiones
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4 1 1 | | [ ! i 1
1 1 1 | | [ I I |
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| | i | | I 1 i _
v ' \ 2 ’ \ ] \ ; Sentimiento
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- - o B - - ™ o .
Cdémo el colaborador cémo el colaborador CquIpa.
percibe a sus lideres iensa gue es visto
y a la organizacion. I;;or susqsupericres. Camaraderia

Fuente. Elaboracion propia (2023)
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La primera denominada Great Place to Work Culture Audit: en la que se indaga sobre las
précticas y politicas de la administracién en la gestién del capital humano. Revelan como los
colaboradores perciben y experimentan el lugar de trabajo.

La segunda es el Great Place to Work Trust Index: a través del cual se conoce la percepcion
sobre el tipo y calidad de sus relaciones en su lugar de trabajo.

La tercera se basa en los comentarios efectuados por los colaboradores.

En Great Place to Work®, la evaluacion y el andlisis de clima organizacional se realiza a
través de la encuesta Trust Index© (indice de confianza), la cual contempla cinco dimensiones,
cada una tiene por objetivo conocer la vision de cada colaborador a través de su relacion con las
afirmaciones propuestas. La aplicacion de esta encuesta permite garantizar un diagndstico mas
preciso sobre el ambiente de trabajo y observar los progresos de cada organizacion hacia la
construccion de una cultura de alta confianza.

Modelos y enfoques relacionados con el Clima Organizacional.

Para comprender el clima organizacional es importante analizar los enfoques o modelos
relacionados con el comportamiento humano, la motivacion y el liderazgo (Figura 10) pues estidn
estrechamente relacionados con el tema abordado en la presente investigacion.

Lo anterior permitird comprender su influencia en los comportamientos que muestran los

miembros de una organizacion, empresa o Institucion cuando son sometidos a distintas variables.
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Figura 10
Teorias del comportamiento organizacional relacionadas con el Clima Organizacional
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“Teoria X: Los directivos consideran que los trabajadores sélo actian bajo amenazas
«Teoria ¥: Los directivos se basan en el principio de que la gente quiere ¥ necesita trabajar.

-Propuse ideas como la toma participativa de decisiones, puestos de trabajo de
responsabilidad y estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos, como medios
para aumentar la motivacion laboral de los empleados.

+El valor que proporciona la erganizacion al empleado le
motiva y le hace mas facil suministrar un valor al cliente.

Fuente. Elaboracion propia (2023)

a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

Teoria sobre la motivaciéon humana aplicada no solo al &mbito psicolégico sino también al

ambito empresarial y del drea de Recursos Humanos, propuesta por Abraham Maslow en 1943, la

cual como se observa en la Figura 10 inciso a) existe una jerarquia de necesidades las cuales se

satisfacen cuando las necesidades mads bdsicas o de la jerarquia anterior son cubiertas, esta

jerarquia estd compuesta por cinco niveles:
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Nivel 1 - Necesidades fisiologicas: Respirar, dormir, beber agua y alimentarse.

Nivel 2 - Necesidades de seguridad: Se orientan a la seguridad personal, al orden, la estabilidad y
la proteccién en cuanto a salud y empleo.

Nivel 3 - Necesidades afiliacion: Amor, afecto y pertenencia o afiliacioén a un cierto grupo social.
Nivel 4 - Necesidades de reconocimiento: El reconocimiento hacia la propia persona, el logro, el
respeto hacia los demds y la autoestima Maslow referente a esta tltima describi6 dos tipos:

1. Baja Estima: Respeto hacia las demds personas, necesidad de atencidn, aprecio, status.

2. Alta Estima: Confianza, competencia, logros, independencia, libertad.

La carencia de esas necesidades se refleja en baja autoestima e ideas de inferioridad. Si se

tiene satisfecha esa necesidad apoya el sentido de vida y la valoraciéon como individuo y
profesional.
Nivel 5 - Necesidades de autorealizacion: En el nivel que se encuentra en la cima de las jerarquias
anteriores, se llega a esta cuando los niveles anteriores o al menos hasta cierto punto han sido
cubiertos, en este nivel se encuentra el desarrollo espiritual, moral, la busqueda de un ideal o una
mision en la vida y la ayuda desinteresada hacia los demas.

Recientemente en el afio 2011 estudios pusieron a prueba la piramide Maslow y descubrieron
que la satisfaccion de las necesidades de la pirdmide correlacionaba con la felicidad de la persona,
también concluyeron que las necesidades de reconocimiento y autorealizacion eran importantes a
pesar de las necesidades mds bajas no estuvieran cubiertas, por lo tanto, se cuestionaba la
secuencialidad que Maslow propuso en su piramide. (Mahmoud & Lawrence , 2004)

b) Segun la teoria del Value Profit Chain

Segun la teoria del Value Profit Chain (2002; citado por Goncalves 2005), los empleados

que estan motivados, leales y productivos generan valor para los clientes. Estos clientes, a su vez,
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responden convirtiéndose en compradores leales y en embajadores de 1a empresa. Este ciclo resulta
en resultados financieros sobresalientes que fortalecen atin més el vinculo entre la organizacién y
sus empleados (Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003). El concepto central del Value Profit Chain
se fundamenta en el intercambio de valor dentro de relaciones comerciales duraderas. Para
mantener estas relaciones, la organizacién no solo recibe valor, sino que también ofrece algo a
cambio. Esto incluye proporcionar a los empleados un salario justo, capacitacion relevante, un
entorno laboral positivo, entre otros beneficios, que motivan al empleado y facilitan la entrega de
valor al cliente. Cuando el cliente experimenta una alta satisfaccion, esto se traduce en

comportamientos de compra repetidos y en la promocion positiva de la empresa.

¢) Teoria de la motivacion e Higiene de Herzberg

Frederick Herzberg realiz6 un estudio en donde entrevisto a los empleados de una empresa
cuestionando que situaciones les gustaban y cuales no, con el fin de determinar lo que los
trabajadores esperan de su trabajo y que los satisface, como resultado postulo la teoria de dos

factores: De higiene y Motivacion

Figura 11

Factores de la motivacion de Herzberg

e Realizacion
e Reconocimiento
Factores de . ..
. Factores e El trabajo en si mismo
mantenimiento o . ; ..
higiene motivacionales ¢ Responsabilidad
e Progreso

Fuente. Miinch, pdg. 87.

Los factores de higiene o mantenimiento son aquellos que son responsabilidad de la

empresa, estan vinculados con la insatisfaccién, no motivan, es decir, son las condiciones minimas
65


https://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/icea/n3/e1.html

que deben existir en toda Institucién, tales como el sueldo, prestaciones, politicas, reglamentos y
estilos de supervision.

Los factores motivadores son los vinculados con la satisfaccion, son propios de las personas
y promueven su motivacion, incluyen la autorrealizacién, reconocimiento, responsabilidad y el
trabajo mismo.

d) Teoria de Mc Gregor

Douglas McGregor es conocido por desarrollar las teorias "Teoria X" y "Teoria Y", que
presentan dos enfoques opuestos sobre la direccion de los empleados. En la Teoria X, los directivos
creen que los trabajadores estan motivados principalmente por el miedo y las amenazas, mientras
que en la Teoria Y, se parte del principio de que las personas tienen una tendencia natural a querer

y necesitar trabajar.

McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la Teoria Y son mds vélidas que
las de la Teoria X. Por lo tanto, promovia practicas como la participacién en la toma de decisiones,
roles de trabajo que son responsables y estimulantes, asi como relaciones positivas dentro de los
grupos, como medios para maximizar la motivacion de los empleados. Segun €1, la eleccion entre
una u otra teoria depende de la situacidn, reconociendo que la clave para motivar a los empleados
radica en hacer el trabajo atractivo y gratificante. En este sentido, es crucial que el trabajo se haga

mds facil y placentero para quienes lo realizan.

e) Teoria de McClean

La motivacién ha sido abordada por distintas personas, entre ellas se encuentra David
McClean quien da nombre a la Teoria de las necesidades adquiridas en la cual argumenta que los

seres humanos tienen tres necesidades fisiologicas, la de poder, logro y afiliacién, estas
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necesidades se adquieren desde la infancia y a pesar de que todos tengamos las tres necesidades

siempre habrd una que sea mas fuerte que las otras dos.

Necesidad de logro: Las personas con una fuerte necesidad de logro, son personas que
buscan la excelencia en la realizacién personal, y suelen sentir mayor motivacién por el
cumplimiento de sus metas que por las recompensas que podrian venir de ellas como podrian ser

el dinero o la fama.

En el lugar de trabajo los gerentes pueden motivar a este tipo de personas confidndoles
tareas desafiantes, objetivos claros y alcanzables, este tipo de empleados necesitan de una
constante retroalimentacion para sentirse motivados. Como lideres podrian tener problemas con
sus subordinados porque son muy exigentes, pero trabajan muy bien con otras personas que

también tengan una fuerte necesidad de logro.

Necesidad de Poder: Las personas con una fuerte necesidad de poder tienen un fuerte deseo
de influir en los demds y desean estar al mando en cualquier situacidn, a estas personas se les puede
motivar dejandolos planear y controlar su trabajo en la medida que sea posible, también se les
puede pedir su opinién para hacer toma de decisiones, esas personas pueden ser excelentes lideres

si enfocan su poder a coordinar a las personas para el logro de las metas organizacionales.

Necesidad de Afiliacion: Las personas con una fuerte necesidad de afiliacion son personas
que tienen un intenso deseo por ser aceptados por los demds y de formar relaciones sociales
armoniosas, por ello para motivarlas los gerentes pueden asegurarse de que trabajen en equipo y
en un clima de colaboracién (No los hagas competir). No suelen ser buenos lideres, se les dificulta

tomar decisiones que puedan afectar sus relaciones sociales (Marte 19, 2014).
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Instrumentos para Evaluar el Clima Organizacional.

Para efectos de esta investigacidn se considera importante saber los instrumentos disponibles
y sus variables para elegir el mds adecuado para aplicar en la misma, ya que no serd posible
intervenir si no se cuenta con un buen diagnéstico.

La tabla 3 refiere a la revision literaria sobre los instrumentos disponibles para evaluar el clima
organizacional durante el periodo comprendido de 1966 hasta el afio 2013.

La recopilacion de informacion fue realizada por PRAX con el propésito de buscar datos o
investigaciones cuyo propoésito fundamental hubiese sido construir o validar un instrumento
psicoldgico que valorard el clima laboral, la finalidad de la investigacion fue recopilar las variables
que hacian parte del concepto.

Como se puede observar en 1966 es donde surgen los primeros cuestionarios como el de
Litwin y Stringer (LSOCQ), en 1967 el Perfil de Caracteristicas Organizacionales de Liker y asi
continua el auge del tema y la época dorada apareciendo casi una propuesta por afio, hasta 1979
pues los estudiosos en el tema tenian gran interés por entender este fendmeno que esencialmente
lo que hacia era prometer un mecanismo para mejorar las condiciones de la organizacion del
trabajo, de mejorar la satisfaccion de los trabajadores y por ende su productividad. Sin embargo,
también se observa que de 1979 a 1991 hay un declive pues para estos afios no se encontraron
investigaciones referentes al tema estudiado reflejando la dificultad para comprender o definir de
manera correcta los tantos instrumentos de medicién surgidos en un inicio.

Vuelven a encontrarse hallazgos en 1992 con la Encuesta de Clima Organizacional (ECO) 1V,
FOCUS-93 en 1996, Workplace Climate Questionnaire en el afio 2000, EDCO: Escala de Clima

Organizacional en el 2006, CLIOR Escala de Clima Organizacional en el 2013, todos lo anteriores
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por mencionar solo algunos de los surgidos entre 1992 y 2013, afio hasta el cual fue revisada la
investigacion debido al auge en la construccion de propuestas.

Nuevamente como en la primera etapa a consecuencia de que empresas consultoras deseaban
acceder a instrumentos de alta calidad y comenzando a desarrollar en algunos casos sus propios
instrumentos. PRAX en su investigacion hace recopilacién de un total de 37 instrumentos, detecta
287 variables de las cuales algunas de ellas estdn repetidas ya que evaldan exactamente los mismo,
pero con un término diferente, dado lo anterior se agruparon las que eran iguales o similares dando
como resultado 118 variables tinicas como parte del fendmeno del clima laboral, 118 variables
dificiles de gestionar. Por lo que filtraron aquellas que inequivocamente eran variables que hacian
parte del concepto estudiado, para la filtracion utilizaron la medida de frecuencia, entre mds
apareciera esa variable en los instrumentos de medicion se le daba un peso mayor para tomar la

decision de que efectivamente esa era una variable que era parte del concepto.
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Tabla 3

Revision literaria de instrumentos para evaluar Clima Organizacional 1966 al 2013

1966
1966
1967
1968
1970
1971
1972
1973
1974
1974
1974

1975
1978
1979
1992
1996
1998
2000
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2010
2010
2011
2011
2011
2012
2013
2013

Fuente. (PRAX, 2020)

Cuestionario Descriptivo del Clima Organizacional (OCDQ)
Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (LSOCQ)
Perfil de caracteristicas organizacionales de Likert (POC)
Cuestionario de Clima para ejecutivos

Organizational Climate Index

Business Organization Climate Index-Modified (BDCI)

La encuesta de las organizaciones Clima en empresas de seguros (ACQ)
Organizational Climate Inventory

Self-Perceived Power and Perceived Climate Measures
Organizational Climate Questionnaire

Escala de ambiente del trabajo (WES)

Perceived Work Environment

IMCOC: Instrumento de medicién del Clima Organizacional Colombia.
Psychological Climate Questionnaire

Encuesta de Clima Organizacional (ECO) IV

FOCUS-93

The Organizational Climate Questionnaire (OCQ)
Workplace Climate Questionnaire

El cuestionario organizacional para la medicion de clima organizacional
Cuestionario de clima laboral (OCQ)

Medida de Clima Organizacional (OCM)

EDCO: Escala de clima organizacional

NOCT / MDCO

Escala Multidimensional del Clima Organizacional (EMCO)
Estudio de clima organizacional (ECO)

Cuestionario de clima laboral (CLA)

Indice de clima laboral de la Marina Clima GCV

BSC

Encuesta de caracteristicas organizacionales (SOC)
Cuestionario de Clima Laboral de la FAC

CLIOR

Escala de clima organizacional
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En la tabla 4 se enuncian las 15 variables que aparecieron con mayor frecuencia en los
diferentes instrumentos de la revision literaria anterior.

Tabla 4

Variables mads frecuentes en los instrumentos para evaluar el Clima Organizacional

VARIABLES FRECUENCIA
1 Relaciones sociales 15
2 Recompensa 13
3 Autonomia 10
4 Satisfaccion laboral 10
5 Comunicacion 8
6 Control 8
7 Motivacion 8
8 Claridad organizacional 7
9 Estructura 7
10 Innovacién 7
11 Liderazgo 7
12 Estilo de direccion 6
13 Trabajo en equipo 6
14 Apoyo al jefe 5
15 Toma de decisiones 5

Fuente. (PRAX, 2020)

71



Posterior a ello se clasificaron de acuerdo en la Figura 12 en tres grupos:

a) Relaciones sociales b) Diseflo y organizacién y c) Efectos del clima

Figura 12

Dimensiones que hacen parte con mayor frecuencia del Clima Organizacional de acuerdo al

andlisis de PRAX
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Fuente. (PRAX, 2020)

De acuerdo al estudio realizado por PRAX se llegé a un consenso de que estas ultimas son las
dimensiones en comun que hacen parte con mayor frecuencia del concepto del clima laboral
derivado del andlisis de los instrumentos que se han desarrollado para evaluarlo.

Dada la revision literaria anterior, se observa existen numerosos cuestionarios que se han

utilizado para medir el clima organizacional, para efectos de este trabajo se describen dos
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instrumentos el propuesto por Rensis Likert y en el propuesto por Litwin & Stringer debido a las
dimensiones que abarcan y que pueden ser pertinentes para el objeto de estudio de esta
investigacion.
a) Instrumento del Clima Laboral de Rensis Likert

Segin Likert, el clima organizacional se caracteriza por su naturaleza multidimensional,
abarcando ocho dimensiones: métodos de direccién, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacion, control y objetivos de rendimiento y
desarrollo. Estos elementos se combinan para crear un ambiente especifico que ejerce una notable
influencia en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. (Garcia Solarte,

Clima Organizacional y su Diagndstico Una aproximacion Conceptual, 2009, pag. 51)
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Figura 13

Instrumento del Clima Laboral Rensis Likert
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
b) Instrumento del Clima Laboral de Litwin & Stringer

Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario experimental basado en la teoria de la
motivacion de McClelland para explorar las percepciones subjetivas y el comportamiento de los
individuos dentro de las organizaciones. Este cuestionario se administra a los miembros de la
organizacién y estd disefiado para evaluar nueve dimensiones que describen el clima
organizacional en una empresa especifica. Cada una de estas dimensiones estd asociada con

caracteristicas particulares de la organizacion, como se ilustra en la Figura 14 (Llanesa, 2009). Los
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items del cuestionario utilizan una escala de rangos que va desde "Completamente de acuerdo"
hasta "Completamente en desacuerdo".
Figura 14

Instrumento del Clima Laboral de Litwin y Stringer

Dimensiones del Clima Organizacional Litwin & Stringer
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Fuente. Elaboracion propia (2023)

Para comprender mejor su estudio Litwin y Stringer crearon tres empresas simuladas para ver
la asociacién entre liderazgo y clima y encontraron que podian crear tres climas distintos, cada uno
con consecuencias especificas para la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion con el empleo.

Estas tres organizaciones fueron:
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British Radar: Administracion orientada a la estructura, posicién, funciones asignadas,
autoridad de la posicién, sanciones por apartarse de las reglas y comunicaciones verticales
formales.

Balance Radar: Administracion informal, participacion en la toma de decisiones, cooperacion,
trabajo en equipo y relaciones amistosas. En esta organizacion se cre un ambiente de estimulo y
se imponian sanciones.

Blazer Radar: La administracion insistia mucho en la productividad, en la fijaciéon de metas,
refuerzos para la creatividad y premios en forma de aprobacion y promocién y aumento del sueldo
por un desempefio excelente. Se fomentaba la ayuda mutua en torno a problemas de tarea.

Se puede concluir de este modelo que el clima organizacional se define por las caracteristicas
que los trabajadores perciben directa e indirectamente mientras desempefian sus roles dentro de la
organizacion. Ademds, el clima organizacional influye directamente en el comportamiento laboral
de los empleados. Finalmente, el clima se considera una variable que atraviesa y afecta diversos
aspectos de la organizacion en su conjunto.

De acuerdo a la informacion recopilada en las teorias para evaluar el clima organizacional se
selecciona el instrumento basado en la teoria de Litwin y Stringer por ser éste el que mejor se
adecua para la presente investigacion.

Desempeiio Laboral

Los trabajadores en este caso los docentes, son importantes en la Institucién pues son el
motor dentro de la organizacidn, son ellos quienes hacen crecer a la Institucion y contribuyen con
sus funciones a que esta crezca y se destaque en el area educativa a la que pertenece.

Las Instituciones necesitan reforzar su habilidad para lograr metas y alcanzar objetivos,

que al conseguirse permitan mantener su competitividad. Para lograrlo, se tiene que prestar
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atencion al desempeio de sus colaboradores. Para definir el concepto de desempefio es necesario
indagar en su origen, antecedentes y por supuesto en la historia reciente del mismo.
Origen y antecedentes de la evaluacion del Desempeifio Laboral.

El desempeifio laboral es una disciplina que tiene sus origenes en el comportamiento humano,
surge como parte de una evaluacién del mismo, sus antecedentes se remontan a la religién cuando
evaluaban éste mediante un sistema de recompensas o castigos de acuerdo a la buena o mala
conducta humana.

En la Figura 15, se pueden observar algunas de las etapas de la historia de la evaluacion del
desempefio, lo que se considera como antecedente para dar origen al concepto.

Figura 15

Antecedentes del origen de Desempeiio Laboral

Antecedentes historicos del origen de la evaluacién del
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Los origenes se remontan hacia el afio 221-265 a. C en donde los emperadores de la
Dinastia Wei tenfan a una figura llamada valorador imperial cuya funcién era evaluar el
rendimiento de los miembros de la corte, comprobando ademds que no hubiera desviacion de
recursos.

Posteriormente se tiene la evaluacién en la Grecia pitagérica en donde Pitdgoras mediante un
sistema de observaciones conductuales y fisiondmicas evaluaba a los aspirantes para ingresar a su
escuela. Posteriormente durante la Edad Media y debido a que las universidades comenzaron a
surgir, se tuvieron que implementar formas de evaluar el desempefio académico de los estudiantes
surgiendo de esta manera los exdmenes orales.

Y esto no solo se quedod en el ambito académico si no que para el siglo XVI ya San Ignacio
de Loyola estaba creando un procedimiento formal para evaluar a los miembros de la compaiiia de
Jestis mediante evaluaciones de supervisores, jesuitas etc.

Se comienzan a estandarizar en el siglo XVIII los procesos de evaluacion popularizandose los
examenes en el dmbito educativo para la gestion del desempefio escolar, los cuales sirvieron como
antecedente o base para otras dreas, incluso comenzaron a otorgar diplomas como recompensa por
tal evaluacion.

De acuerdo a lo anterior la evaluacion del desempefio tuvo sus inicios en el &mbito académico,
sin embargo, no tardo mucho es trasladarse al ambito profesional.

El registro documentado que se tiene en el dmbito profesional data del afio 1813 y se le
atribuye a Robert Owen duefio de una fébrica textil establecida en New Lannark para la cual
implemento un sistema de evaluacién que consistia en un cubo, éste cubo tenia cada una de sus
caras de un color diferente y por consiguiente el significado era distinto para cada una de ellas, la

evaluacion consistia en cada dia dejar ese cubo junto al puesto de trabajo de sus obreros, de manera
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personalizada asignaba el color correspondiente al rendimiento obtenido ese dia por cada
trabajador, a este sistema lo llamo Silent monitor.

Veintinueve aios después, en 1842 el Gobierno de Estados Unidos implementa una ley en la
cual obliga a las empresas a llevar procesos anuales de evaluacion de sus trabajadores. Y en 1880
el ejército norteamericano crea un sistema de evaluacién de sus miembros cuyo objetivo era
mejorar los resultados ya que surge la necesidad de organizarse para las batallas por lo cual se
designaban de acuerdo al esfuerzo fisico que demostraran.

Historia reciente de la evaluacion del Desempeiio Laboral.

En el ambito empresarial destaca la empresa de General Motors quien en 1918 pone en
practica un sistema de evaluacion destinado a comprobar el rendimiento de sus directivos, destaca
sobre todo porque hasta ese entonces dicho concepto se destinaba casi exclusivamente a comprobar
el rendimiento y eficacia de las maquinas en las fabricas y no el desempefo y rendimiento de las
personas. Posteriormente las empresas deciden ir introduciendo procedimientos que les permitan
mejorar el rendimiento de los trabajadores pensando en el éxito de la propia compaiiia, aqui es
cuando se comienza a valorar el desempefio laboral, aunque no llevaba ese nombre el concepto.

Finalmente como se muestra en la Figura 16, para la segunda mitad del siglo XX los desafios
que enfrentaba una “ Sociedad del conocimiento” eran distintos a la Revolucion Industrial pues
ademds de analizar el rendimiento de las maquinas era necesario que las técnicas de evaluacion se
transformaran, por lo que comenzaron a surgir modalidades de evaluacion como la basada en
competencias y la basada en objetivos, cuyo objetivo serviria para medir el desempefio de los
trabajadores, las empresas también se enfocaron en medir otras caracteristicas como las
habilidades y competencias las cuales les servian para analizar los perfiles y requerimientos para

los diferentes puestos dentro de las compaiiias.
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Figura 16

Historia reciente de la evaluacion del Desemperio Laboral

Historia reciente de la evaluacion del desempeno laboral
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Fuente. (Pedro Padilla Ruiz, 2023)

Como se puede observar, los antecedentes nos remontan como primera instancia a cémo es
que surgid la evaluacion del desempeiio, como en un inicio lo que evaluaban era el rendimiento de
las maquinas més que del capital humano, pero ante esto debe quedar claro la diferencia entre el
concepto de evaluacion del desempeio versus gestion del desempefio entendiéndose que la
evaluacién del desempefio es un proceso anual, organizado con la finalidad de medirlo y la gestion
del desempeiio es la practica de liderazgo efectivo para mejorar el desempefio de las personas y
equipos por lo que la simple medicién del desempefio, no es suficiente para mejorarlo si no existe

una gestion respecto a los resultados obtenidos, medicidon # gestion.
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Definiciones del Desempeiio Laboral.

El desempefio laboral es la evaluacién que determina si una persona desempefia

eficazmente sus funciones laborales, es decir, si realiza bien su trabajo.

Dentro del dmbito académico, el clima organizacional ha sido objeto de estudio en la

psicologia industrial y organizacional, y en la actualidad constituye una parte esencial de la gestion

de Recursos Humanos.

La Tabla 5 muestra una diversidad de definiciones e interpretaciones encontradas y dadas

por diferentes autores para el concepto estudiado.

Tabla 5

Definiciones de Desempeiio Laboral

Autor

Definicion o Concepto

Murphy

(1990)

Milkovich y
Boudreau

(1994)

Conjunto de conductas relevantes para los objetivos de la organizacion en la que
se trabaja. Citado por Williams (2003) en (Ferro Vasquez, 2013, pag. 53)
Refieren que el desempefio laboral estd ligado a las caracteristicas de cada
persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y
habilidades de cada individuo, que interactian entre si, con la naturaleza del
trabajo y con la organizacion en general, siendo el desempefio el resultado de la
interaccion entre todas estas variables. Citado por (Guzman Cabrera, 2017, pag.
19)

Tuvieron a bien considerar otras caracteristicas de forma individual las cuales
interactian con la labor propia de la organizacién en cuanto a necesidades,

cualidades y habilidades de esta manera se producen comportamientos, estos
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Stoner

(1996)

Morales y
Velandia

(1999)

Chiavenato

(2000)

Bittel

(2000)

pueden perjudicar cambios y resultados que se dan en la organizacién. Citado
por (Delgado Espinoza, 2019, pag. 33)

“Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucién a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la
definicion de desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se
espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio
efectivo” Citado por (Terdn Varela & Lorenzo, 2011, pag. 102)

Lo conceptualizan como la actuacion de las personas cuando estas aplican sus
aptitudes, inclinaciones y necesidades en funcion de los objetivos de la empresa,
sitio de estudio, hogar o, en general, la sociedad en la que se desenvuelven, con
el proposito de obtener un resultado especifico. Citado por (Rodriguez
Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la
Institucién Universitaria ITSA, 2019, pag. 82)

Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. citado por (Judrez
Valdivieso & Estebes Barba, 2020, pag. 7)

El desempefio se va a relacionar en gran parte con las posibilidades que el
colaborador tiene sobre su trabajo y lo que espera de él, la actitud hacia alcanzar
sus logros se va a vincular con sus conocimientos y habilidades esto serd para

consolidar las metas de la organizacion. Citado por (Delgado Espinoza, 2019,

pag. 34)
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Bohorquez

(2002)

Druker

(2002)

Alles

(2002)

Bohorquez

(2004)

Matas

(2006)

Actividades medibles, observables, perceptibles, asi como otras que pueden
deducirse y estdn en un nivel de realizacién por parte del personal quién cuenta
con un tiempo establecido para alcanzar estos objetivos. citado por (Delgado
Espinoza, 2019, pag. 32)

El desempefio laboral se debe definir en términos no financieros sino sobre otras
concepciones con nuevas definiciones innovadoras. Citado por (Delgado
Espinoza, 2019, pag. 33)

El colaborador en el desempefio pone de manifiesto el alcance de sus
competencias laborales con sus acciones pues ahi es donde se integran
habilidades, experiencias, conocimientos, sentimientos, motivacion, actitudes,
caracteristicas personales y los valores, cumple con el compromiso Yy
responsabilidad los que finalmente contribuirdn en conjunto con las demandas
productivas, técnicas y de servicios los objetivos que la organizacion requiera
alcanzar. (Delgado Espinoza, 2019, pag. 33)

El desempefio laboral es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Citado
por (Guzman Cabrera, 2017, pag. 19)

Afirma que el desempefio se refiere a la efectividad, de acuerdo con criterios
sistémicos, por lo cual se mide en funcién de la capacidad de la administracion
para adaptarse, mantenerse y crecer, asi como con el fin de renovarse de manera
constante o, mejor aln, convertirse en una organizacion que aprende e incide en

los fendmenos de supervivencia, adaptacion y crecimiento. Citado por
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Newstrom

(2007)

Newstrom

(2007)

Chiavenato

(2007)

(Rodriguez Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes
de la Institucién Universitaria ITSA, 2019, pag. 82)

Proceso permanente en el que se aclara y comunica a los empleados las
expectativas de desempeiio, y luego se les ofrece coaching y retroalimentacién
para asegurar las acciones deseadas. Citado por (Rodriguez Marulanda &
Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la Institucién
Universitaria ITSA, 2019, pag. 19)

El desempefio laboral es un proceso de accion mediante el cual los empleados
tienen informacion sobre lo que se desea de ellos en relacion a su labor, también
menciond que se requiere de una retroalimentacion y acompafiamiento segun la
necesidad con la finalidad de asegurar un mejor desempefio en la labor a ejecutar.
Citado por (Delgado Espinoza, 2019)

El desempeiio laboral de las personas dentro de una empresa puede variar de
unos a otros, dado un conjunto de factores que condicionan sus acciones
laborales, conducta y actitudes frente a sus responsabilidades. Sefialando que la
percepcion al igual que las recompensas pueden determinar los resultados de su
trabajo. Citado por (Caceres Zambrano, 2020, pag. 10)

El desempefio laboral comprende el cumplimiento del empleado conforme a los
requisitos de su trabajo, demostrando sus habilidades en el ejercicio de su cargo,
acorde con los objetivos de las organizaciones. (Rodriguez Marulanda &
Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la Institucion

Universitaria ITSA, 2019, pag. 19)
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Chiavenato

(2007)

Dessler

(2007)

Chiang

(2007)

Veldzquez

(2013)

El desempefio laboral comprende el cumplimiento del empleado conforme a los
requisitos de su trabajo, demostrando sus habilidades en el ejercicio de su cargo,
acorde con los objetivos de las organizaciones. Citado por (Rodriguez
Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la
Institucién Universitaria ITSA, 2019, pag. 83)

El grado de cumplimiento de todas las tareas o decisiones de los empleados de
una organizacion o empresa, con miras establecidas por esta. (Rodriguez
Marulanda & Lechuga Cardozo, Desempefio laboral de los docentes de la
Institucién Universitaria ITSA, 2019, pag. 83)

Es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Pues va ligado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se puede mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre
si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el
desempefio laboral el resultado final. Citado por (Zuta Arriola, 2018)

El desempefio es un instrumento con el que se puede evaluar de manera
individual y se podrd comprobar si los objetivos que se han propuesto se
cumplen, con ella se puede hacer una medicion objetiva, sistemdtica e integral
de las acciones, el rendimiento profesional asi como los resultados que pueden
lograr los colaboradores, permite identificar si el personal se integra con
facilidad o existen algunas dificultades y de ser el caso potenciar sus fortalezas,
capacidades y brindar las posibilidades, asimismo este proceso se evalia en

ciertos periodos de tiempo y ya se encuentra establecido lo que se evaluard y de
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San Martin

Neira

(2015)

Medina

(2017)

Calderon,
Huilcapi,

Montiel,

cémo se hard, de esta manera es estdndar y no se influye arbitrariamente ni bajo
percepciones sobre los individuos. Citado por (Delgado Espinoza, 2019, pag. 34)
El desempefio laboral se define como la eficacia del trabajador en su entorno
laboral, la cual es relevante para la organizacional, ya que comprende ciertos
aspectos que contribuyen a tener un buen rendimiento laboral. Citado por (Judrez
Valdivieso & Estebes Barba, 2020, pig. 10)

Existen diversos elementos que influyen en el desempefio laboral; mencionando
algunos como la satisfaccion que tenga el empleado en relacién a su trabajo. Lo
que se traduce en la mayoria de los casos en la interrelacion de los empleados
con los directivos de la empresa. Lo cual promueve un ambiente laboral positivo,
permitiendo que el trabajador que es feliz se puede desempefiar mejor y generar
mas productividad con calidad. La autoestima, la cual comprende la necesidad
que tienen las personas a ser reconocidos por su entorno laboral, compafieros y
gerentes de la organizacion. Un empleado con alta autoestima estara impulsado
a buscar mejores oportunidades y demostrar sus habilidades y/o destrezas. El
trabajo en equipo, comprende un mejor servicio y el logro de los objetivos de
calidad que se evalden de acuerdo a la satisfaccion de las necesidades de los
clientes, para lo cual se necesita generar una estructura que sea consistente y
articule el sistema y las interacciones dentro de este. (Céceres Zambrano, 2020,
pag. 10)

Es el desempefio laboral es el rendimiento que muestra la persona al realizar sus
labores correspondientes al cargo que asume dentro de la organizacion. Citado

por (Judrez Valdivieso & Estebes Barba, 2020, pag. 10)
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Mora, &
Naranjo
(2018)
Mamani, Es la conducta que tiene el trabajador que influye en alcanzar las metas, objetivos
Rivera, &  de la empresa a la que se pertenece. Citado por (Judrez Valdivieso & Estebes
Flores Barba, 2020, pag. 10)

(2018)

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Como se observa, no es un concepto undnime, hay una falta de consenso puesto que se han
propuesto numerosas definiciones, algunas de las cuales son similares, pero en su mayoria
concuerdan en que el desempeio es el resultado final de aquellas acciones o comportamientos de
los trabajadores en la busqueda de los objetivos fijados individualmente pero que son relevantes
para lograr los objetivos de la organizacion.

El desempefio laboral se refiere a una evaluacion a nivel individual que tiene en cuenta las
competencias profesionales y sus habilidades personales. Aunque la definicion del desempefio
laboral puede parecer simple al principio, al considerar el impacto que este concepto tiene en el
funcionamiento de una Institucién, como el presente estudio de caso, resulta fundamental analizar
mas a fondo, por lo anterior, se describen en la Tabla 6 las definiciones concernientes al concepto

de desempeno laboral especificamente en el drea docente denomindndose Desempefio Docente.
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Tabla 6

Definiciones de Desempeiio docente

Autor

Definicion o Concepto

Achilli

(1988)

Wilson

(1992)

Casanova

(1997)

Montenegro

(2000)

“El trabajo que el docente desarrolla en determinadas condiciones sociales,
histdricas e institucionales, adquiriendo una significacion tanto para la sociedad
como para el mismo” Citado por (Sigiienza Campos, 2021)

El desempefio docente, es la manera en como se desarrolla lo que se sabe y lo que
se logra, a través de su despliegue profesional. Citado por (Sigiienza Campos,
2021)

Como un proceso en el que es posible valorar en qué medida se han alcanzado los

objetivos educativos propuestos. Citado por (Sigiienza Campos, 2021)

Es un conjunto de acciones concretas. El desempefio del docente se entiende como
el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados
al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempeifio docente se
ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio cultural, el entorno
institucional, el ambiente del aula y sobre el propio docente, mediante una accién
reflexiva. El desempeifio se evalia para mejorar la calidad educativa y cualificar
la profesion docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas
bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion. Citado
por (Torres Pacheco & Zegarra Ugarte, 2015, pag. 7)

El desempefio laboral radica en el buen trabajo que realizan los miembros de la

organizacion con eficiencia y eficacia tanto los directivos como los docentes de
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Stoner,
Freeman y
Gilbert

(2002)

Gonzales y
Melo

(2004)

Palaci

(2005)

Valdés

(2006)

Lazzati

(2008)

realizar a tiempo las labores encomendadas, si logran alcanzar los objetivos
planteados, realizar una buena planificacién y cumplirlo en el tiempo establecido
en este caso la buena labor del directivo se verd reflejado en el desempefio laboral
del docente y por ende se evidenciard dentro de la organizacion un clima arménico
en tal sentido el desempefio se asume de acuerdo a la necesidad de la Institucion
y como los colaboradores realizan su labor puesto que son ellos quienes
desarrollan las actividades propias de la escuela bajo la mirada del directivo.
Citado por (Delgado Espinoza, 2019, pag. 33)

El desempeiio laboral implica que, en la organizacion del trabajo escolar, la fuerza
de trabajo necesaria para la producciéon del producto escolar (ensefianza) es
realizada fundamental (pero no tnicamente) por los docentes. Citado por (Torres
Pacheco & Zegarra Ugarte, 2015, pag. 7)

El desempefio genera un cambio en el accionar de los individuos en un espacio y
tiempo determinado pues este caracteriza el valor que se aportard a la Institucion
y contribuird a que la organizacion sea eficiente. Citado por (Delgado Espinoza,
2019, pag. 34)

Es un despliegue de sus capacidades pedagdgicas y estd ligada a su emocionalidad,
responsabilidad laboral y sus relaciones interpersonales con alumnos, padres,
directivos, colegas, representantes de la Institucion y la comunidad. Citado por
(Sigtienza Campos, 2021)

El docente se desempefiard bien cuando se le brinde la orientacion necesaria, el
apoyo en la tarea para ponerla en marcha, evidenciar la ejecucion y el recojo de

los resultados y finalmente evaluar de manera formal al colaborador mediante un
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feedback en relacion con la tarea y sus resultados. Citado por (Delgado Espinoza,
2019, pag. 33)

El desempeiio docente se entiende como el cumplimiento de funciones
determinadas por el ambiente en el aula, el entorno al que se adscribe la
Palomino  Institucion, a los estudiantes y al docente en si. Este desempefio se puede
(2012) desarrollar en diferentes niveles y contextos en la cual la accién del docente se
verd modificada de acuerdo con variables bajo las cuales se encuentre sometido

su actuar. Citado por (Sigiienza Campos, 2021)
Quintero,  Conceptualiza al desempefio laboral como el proceder del empleado por conseguir
Africano, & el cumplimiento de los objetivos planteados del plantel educativo de la que forma
Farias parte, es decir es la estrategia que cada individuo toma para realizar sus funciones,
(2014) entre estas pueden estar la habilidad y capacidad con la que efectia las funciones

laborales. Citado por (Bermejo Gonzdlez, 2019, pag. 6)

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Para el presente trabajo se toma la definiciéon dada por Montenegro la cual menciona que
el Desempeno Docente es:

“Un conjunto de acciones concretas. El desempefio del docente se entiende como el
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente,
al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio docente se ejerce en diferentes campos o
niveles: el contexto socio cultural, el entorno institucional, el ambiente del aula y sobre el propio

docente, mediante una accién reflexiva. El desempeiio se evaltia para mejorar la calidad educativa
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y cualificar la profesion docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas bien
determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion”.
La definicion anterior se considera la mas completa y entendible dado que engloba puntos
clave al momento de analizar el desempeiio docente.
Caracteristicas del Desempeiio Laboral.
La Tabla 7, enuncia algunas de las caracteristicas del desempeiio laboral.
Tabla 7

Caracteristicas del Desempeiio Laboral

Resultados: El desempeiio laboral se define como el comportamiento de un empleado.
Este concepto se diferencia de los resultados obtenidos. Los resultados son un producto

parcial del desempefio, pero también son la consecuencia de otros factores.

Relevante para la meta organizacional: El desempefio laboral se dirige hacia los
objetivos de la organizacion que sean relevantes para el puesto o funcién. Por tanto, no

se incluirdn actividades en las que se hagan esfuerzos por alcanzar objetivos periféricos.

Multidimensionalidad: El desempeio laboral se conceptualiza como multidimensional,

que consiste en mds de un tipo de comportamiento.

Comportamientos especificos y no especificos de la tarea: Los comportamientos

especificos de la tarea son los que un individuo promueve como parte de un trabajo. Son

Caracteristicas del Desemperiio Laboral

las tareas principales que definen un trabajo de otro. Los comportamientos no especificos
de la tarea son los que un individuo debe promover y que no se refieren a un trabajo en

particular.
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Esfuerzo: El desempeiio también puede evaluarse en términos de esfuerzo, ya sea en el
dia a dia o cuando existan circunstancias especiales. Refleja el grado en que las personas

se comprometen con las tareas laborales.

Trabajo en equipo: En trabajos donde las personas son altamente interdependientes, el
desempefio puede contener el grado en que una persona ayuda a los grupos y a sus
colegas. Por ejemplo, actuando como un buen modelo a seguir, dando consejos, 0

ayudando a lograr las metas del grupo.

Fuente. Tomado de (Sy Corvo, 2022)
Teorias Sobre el Desempefio.

Para el presente apartado y mediante la Figura 17 se presentan algunas teorias, enfoques y
modelos para la variable dependiente, cabe mencionar que en las teorias encontradas sobre la
primera variable de clima organizacional se aborda también el componente de desempefio, por lo

que algunas de las teorias y modelos aparecen en ambas variables dada su relacion.
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Figura 17
Teorias, modelos o enfoques del Desemperio Laboral

«Teorias, modelos o enfoques del Desempeno Laboral
b) Modelo propuesto por Motowidlo y Kell

Les estudios se centran en los indicadores del
desempeno.

a) Modelo de Campbell

« Es multidimensional: No puede ser medido con
una sola variable o factor.

c) Modelo propuesto por Toro

En su modelo tedrico supone que el
desempeno exitoso esta regulado y
determinado, desde el punto de visia del
sujeta:

No todo comportamiento es (gual & desempeno y
siempre esta presente |a variable "esperadeo por la
organizacién”

* 5Se hace la diferencia entre desempeno laboral y
los resultados del desempenio llamado efectividad. p
1.Por sus conocimientos especificos del
* Los conceptos basicos e importantes del DL son 8
factores.

trabajo.
L] Se agrega que es importante entender que

comportamiento, desempeiio y resultados 2. Pot sus habilidades intelectuales y

1) Rendimiento técnico meotoras relovantes para la tarea.
2) Comunicacién
3) Iniciativa, persistencia y esfuerzo
4} Comportamiento de trabajo contraproducente
5) Supervisor, gerencial ejecutive, liderazgo
6) Desempeho gerencial jerarquico
7) Rendimiento de liderazgo entre companeros
8] Desempaofo de [a gestién entre compafaeres

#7 T s A . 2- - o

1.Comportamiento: Es lo que |la gente hace.

2.Desempeiio: Es el valor organizacional esperado que
la gente hace. 4y

Z.Resultados: Son lo: estados o condicionss de gente o
cosas que son cambiados por lo que hacen en formas
fgue contribuyen o restan valor en efectividad.

3.Por sus condiciones motivacionales.
Por diversos lactores de su

personalidad.

Fx e

d) Teoria de la Motivacién de e) Teoria de la Expectativa f)TecriaX e Yde
Maslow: La jerarquiadelas de Vroom: Enfoque enlas McGregor: Dos visiones
necesidades en el trabajo  expectativas individuales opuestas de liderazgo
Aplicando la teoriaen el Desarrollada por Victor Vmolm. Aplicando la teoria en el
contexto laboralk Un + Secentra en las expectativas contexto laboral: Un - ©

de los empleados respecto a
su esfuerzo y desempeno.
Sostiene que la motivacion
depende de tres factores

empleador pueda aplicar
la Teoria de Maslow
asegurandose de que las .
necesidades basicas de
los empleados como un
salario justo y 1
condiciones de trabajo
seguras, estén
satisfechas. Luego, podria 2,
fomentar el desarrollo
profesional y la
capacitacién para
abordar las necesidades
de autorrealizacion.

lider que sigue la Teoria
Y podria delegar
responsabilidades,
confiar en la autonomia
de los empleados y
fomentar un ambiente
de trabajo colaborativo,
Por otro lado, un lider
que adopta la Teoria X
podria establecer
coniroles estrictos y
supervisar mas de cerca
las tareas diarias.

La expectativa de que el
esfuerzo conducira al
rendimiento.

La expectativa de que &l
rendimiento sera
recompensado.

3. Elvalor que el empleado
asigna a esa recompensa.

Fuente. Elaboracion propia (2023)

g) Teoria de la Equidad de
Adams: La importanciade ,
la equidad recibida.

John Stacy Adams propuso gue
las personas buscan equidad *
en las relaciones laborales. La
troria de la equidad se basa en
la comparacion que hacen los
empleados entre su esfuerzo y
sU recompensa en relacion con ™
los demédas. Si perciban quela

relacion es justa, estan mas
satisfechos y motivados.
Esta teoria destaca la
Importancia de la equidad
percibida en la gestion de
recursos y recompensas en el
trabajo.

. #

h) Teoria de la Fijacién de
Metas de Locke:

Edwin Locke propuso gue ias
metas especificas y desaflantes
motivan el rendimiento.
Segun esta teoria, establecer
melas claras y alcanzables
puede aumentarla
productividad y la satisfaccidn
laboral.

Destaca la importancia de la
claridad y la desafiante
natursleza de los objetivos para
impulsar un rendimiento
aptima.

Un jefe puede aplicar esta
teoria estableciendo metas
SMART (especificas, medibles,
alcanzables. relevantesy con un
tiempo definido.

a) Modelo de desempeiio propuesto por Campbell
En 1991 Donald Campbell propone y desarrolla un modelo de gestion de
desempefio que servird para mejorar y medir el rendimiento de las organizaciones mediante
la evaluacién del desempefio humano. El modelo se basa en factores de desempefio y
factores de resultados: Los primeros son los que influyen en el éxito de una persona en el

trabajo y los segundos son los que miden los resultados tangibles del desempefio.
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b)

d)

Postula que el desempefio humano se basa en dimensiones como conocimiento,
habilidad, motivacién y actitud.

El modelo se emplea para detectar dreas susceptibles de mejora y fijar metas
orientadas hacia el mejoramiento del rendimiento. Ademads, el modelo puede ayudar a los
directivos en la identificacién de las habilidades y conocimientos requeridos para una
posicion laboral concreta.

Modelo propuesto por Motowidlo y Kell

Definen el desempefio laboral “Como el valor total esperado para la organizacién
de los episodios de comportamiento discretos que un individuo lleva a cabo durante un
determinado tiempo” (2013) hacen una diferenciacidon respecto a que comportamiento,
desempefio y resultados no es lo mismo. Se observan limitaciones que pueden impactar a
individuos con el potencial para alcanzar un rendimiento 6ptimo. No obstante, factores
situacionales como la disponibilidad oportuna de herramientas y recursos asignados
pueden influir directamente en el desempeno y resultados previstos.

Modelo propuesto por Fernando Toro Alvarez
En su modelo utilizo tres variables:
1. Conocimientos especificos
2. Habilidades intelectuales
3. Motivacién
Teoria de la Motivacion de Maslow: La jerarquia de necesidades en el trabajo.
La teoria de la Motivacion de Maslow ya fue abordada como parte de las teorias del

comportamiento organizacional, la cual se basa en la idea de que las necesidades humanas
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estdn organizadas en una jerarquia, las necesidades bésicas, deben ser satisfechas antes que
las necesidades superiores, como la autorrealizacion.
Teoria de la Expectativa de Vroom: Enfoque en las expectativas individuales.

La teoria fue desarrollada por Victor Vroom y se enfoca en las percepciones que los
empleados tienen sobre la relacion entre su esfuerzo y su desempeno. El autor argumenta
que la motivacién estd determinada por tres elementos claves:

e La creencia de que el esfuerzo conducird al logro de las metas
e La confianza en que el logro serd reconocido y recompensado
e La valoracion personal de dichas recompensas

Analizar estas percepciones individuales puede ayudar a los lideres a disefiar sistemas de

recompensas mas eficaces.

f)

Teoria X e Y de McGregor: Dos visiones opuestas del liderazgo

Esta teoria también fue abordada como parte de las teorias del comportamiento
organizacional dentro de la variable de Clima, por lo que se puede abonar en este apartado
es que Douglas McGregor propuso dos enfoques para comprender las actitudes de los
gerentes hacia sus empleados, la teoria X parte del supuesto de que los empleados son
perezosos y requieren una supervision constante, mientras que la teoria Y postula que los
empleados estdn intrinsecamente motivamos y buscan asumir responsabilidades. Estas
perspectivas tienen un impacto significativo en cémo los lideres gestionan y motivan a sus

equipos.
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g)

h)

Teoria de la Equidad de Adams: La importancia de la equidad percibida.

John Stacy Adams desarroll6 la teoria de la equidad, la cual sostiene que las
personas buscan relaciones laborales justas. Esta teoria se fundamenta en la comparacién
que los empleados hacen entre su esfuerzo y su recompensa en relacién con sus colegas.

Cuando perciben que esta relacion es equitativa, experimentan mayor satisfaccion
y motivacién en su trabajo, La teoria resalta la importancia de la equidad percibida en la
gestion de recursos y recompensas en el entorno laboral.

Teoria de la Fijacion de Metas de Locke: Estableciendo objetivos para el éxito

Edwin Locke postulé que las metas especificas y desafiantes son un motor de
motivacion para el rendimiento. De acuerdo con esta teoria, establecer objetivos claros y
alcanzables puede incrementar tanto la productividad como la satisfaccion en el trabajo, la
teoria de la fijacion de metas enfatiza la relevancia de tener metas definidas con claridad y
que represente un desafio para impulsar el rendimiento. (Rueda Galeano, 2023)
Instrumentos para Evaluar el Desempeno Laboral.

Una contribucién al tema de desempefio laboral proviene de Cuenca, Rivera y
Morales (2011), citados por (Sigiienza Campos, 2021) en donde mediante la tabla 8
presentan seis modelos de desempefio docente. En el andlisis que realizaron se resalta que
cada definiciéon de desempefio que se examina puede abarcar una amplia variedad de

dimensiones que se manifiestan durante el proceso educativo.

96



Tabla 8

Matriz de modelos de desemperio docente

Modelos Dimensiones del desempeiio

e Prictica laboral
Lombardi e Prictica ensefiante
(1999) e Prictica social
e Prictica institucional
e (Capacidades pedagdgicas
Valdés e Emocionalidad
(2000) e Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales
e Relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos docentes y
comunidad
e Profesionalismo
e Pensamiento
McBer e Planificacion y fijacion de expectativas
(2000) e Liderazgo
e Relaciones con los demas
e Conocimiento del contenido
OECD e Conocimiento del aprendiz
(2001) e Motivacion del aprendizaje
e Conocimiento del aprendizaje

e Conocimiento sobre los recursos y tecnologias del curriculo
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Rivero

(2002)

Marco de la
buena

ensenanza

(2003)

Conocimientos sobre la colaboracién

Capacidad de reflexionar

Personal

Pedagégica

Institucional

Social

Preparacion de la ensefianza

Creacién de un ambiente propicio para el aprendizaje
Ensefanza para el aprendizaje de todos los estudiantes

Responsabilidades profesionales

Fuente. Cuenta, Rivera y Morales (2011). Citado por (Sigiienza Campos, 2021)

Los modelos anteriores representan investigaciones que han contribuido al campo

educativo y dada la amplia gama de modelos, se presenta mediante la Tabla 9 la matriz propuesta

por Valdés (2013) la cual consiste en la evaluacion del desempeiio laboral mediante 4 dimensiones

a) capacidad pedagdgica

b) emocionalidad

¢) Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales

d) Relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos docentes y comunidad.
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Tabla 9

Matriz de modelo de desempeiio docente propuesto por Valdés

Matriz de modelo de desempeiio docente propuesto por Valdés

Dimensiones

e Capacidad

pedagogica

e  Emocionalidad

Descripcion

“La actividad pedagégica es uno de los dominios mds
complejos del trabajo humano. Su realizacién exitosa
plantea al docente la necesidad de poseer una sélida
formacion cientifica, asi como profundos conocimientos,
capacidades y habilidades pedagogicas”

Informa sobre el dominio de los contenidos, la teoria de la
educacion, la did4ctica general y la planificacion del
proceso educativo.

Los procesos emocionales y los estados emocionales y
sentimientos constituyen la forma usual y caracteristica en
que se experimentan los sentimientos. La emocion es la
experimentacion  directa, inmediata, de cualquier
sentimiento”. Por esta razon todo docente debe aprender a
autorregularse, a dominar sus emociones de orientacion
negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en
general en sus relaciones interpersonales con sus alumnos,

padres, directivos y colegas.
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e Responsabilidad en
el desemperio de sus

funciones laborales

e Relaciones
interpersonales con
alumnos, padres,
directivos docentes

y comunidad

Esta dimension se refiere al cuamplimiento de sus funciones
como docente. Considera dentro de la misma, la asistencia
y puntualidad, el grado de participacién en las sesiones
metodolégicas o en jornadas de reflexion entre los
docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse
constantemente, implicacion personal en la toma de
decisiones de la Institucion, etc.

Informa sobre la asistencia y puntualidad y el cuamplimiento
de la normatividad.

Con respecto a esta dimension refiere que: Hay que tener
en cuenta el cardcter complejo de las interrelaciones del
colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo
pedagdgico, la familia, la comunidad y las organizaciones
sociales. En estas relaciones desempefia un papel esencial
las relaciones maestro alumno, no sélo en el marco de la
clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla
fuera de la clase.

Informa sobre el nivel de conocimiento, flexibilidad y

grado de cooperacion.

Fuente. (Valdés Veloz, 2005) citado por (Curico Silva, 2019)
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La matriz del modelo de desempeiio docente propuesto por Valdés serd la utilizada para
evaluar el desempefio laboral del presente caso de estudio, sin embargo, tendrd una adecuacién en
la cual la dimensién de Emocionalidad sera sustituida por la dimensién denominada Labor
Educativa la cual no se limita tinicamente a las actividades en el aula, sino que también engloba
las responsabilidades y tareas realizadas dentro de las instituciones educativas. Estas incluyen
aspectos como las habilidades pedagdgicas, el bienestar emocional del docente, su compromiso
con el cumplimiento de sus funciones laborales y sus relaciones interpersonales con la comunidad
educativa.

Caracteristicas de la Institucion de Educacién Superior - Caso de Estudio

Historia

La Institucion Educativa ha experimentado un largo viaje a lo largo de su historia, desde sus
inicios en el siglo XVI hasta convertirse en la prestigiosa universidad que es hoy en dia. A través
de diversas etapas, desde la llegada de los padres jesuitas en 1625 hasta la creacion de la
Licenciatura en Derecho en 1825, pasando por la fundacion del Colegio Civil y la posterior
transicion a nivel universitario en 1959 en donde se da el régimen autondmico, un hito importante
para la Institucion que ha evolucionado constantemente. Otro hito importante es el 08 de diciembre
de 1973 cuando la Institucion traslado sus principales instalaciones al actual Centro Universitario,
empezando a diversificar y a ofrecer areas terminales especializadas con la apertura de nuevas
escuelas y programas académicos, asi como la expansion de la investigacion y la oferta de
posgrados, actualmente la Institucién sigue creciendo y contribuyendo de manera significativa a

la comunidad universitaria y a la sociedad en general.
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Estructura Organizacional de la IES.

Mediante la Figura 18 se presenta el esquema o representacion grafica de la estructura de

la IES, por lo menos vigente hasta la administracién 2023, mediante la misma, se muestran los

departamentos y su relacidn con cada édrea entre si, los cuales estdn ordenados de acuerdo al nivel

de jerarquia, se muestra como cada departamento estd conectado con el drea a la que corresponde,

también da evidencia de lo grande que es la Institucion analizada.

Figura 18

Estructura Organizacional de la Institucion Educacion Superior — Caso de estudio

Organigrama Institucién Educacion Superior
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
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Direccion de Desarrollo Académico

Dado lo anterior y al ser una Institucién considerablemente grande, se describe para fines de
esta investigacion la Direcciéon de Desarrollo Académico, uno de los departamentos mds
importantes con los que cuenta la Institucion, el cual estd estrechamente relacionado con la Labor
Docente, especificamente con la variable del desempefio laboral abordada en el presente caso de
estudio.

La Direcciéon de Desarrollo Académico (DDA) es una dependencia de la Secretaria
Académica, cuyo objetivo primordial es contribuir al fortalecimiento del proceso de aprendizaje
de los Programas Educativos de la Institucion, a través de la formacion, evaluacion y promocion.

Entre algunas de las funciones que corresponde a la Direccion en general se encuentran:

= Coordinar el proceso de evaluacion del desempefio docente en todos los niveles, medio
superior, superior y posgrado.

= Coordinar, implementar y evaluar el programa de formacion de profesores de la
universidad.

= Elaborar los reconocimientos que avalan al profesorado que realiza cursos y diplomados
de formacion didéctica — pedagdgica, actualizacion disciplinar, entre otros, a solicitud de
las facultades y escuela de bachilleres (considerando los lineamientos establecidos).

= Atender los requerimientos de las Comisiones Dictaminadoras de acuerdo al Reglamento.

= Coordinar los procesos de promociéon académica. (recategorizacion, concursos para
profesores de tiempo completo, estimulos al desempefio docente)

= Coordinar, difundir, evaluar y adecuar continuamente el Programa Institucional de Tutorias

para ofrecer atencion de calidad al estudiantado.
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Para lograr los objetivos anteriormente mencionados, la Direccién cuenta con tres
coordinaciones descritas mediante la Figura 19:
Figura 19

Coordinaciones de la Direccion de Desarrollo Académico
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Fuente. Elaboracion propia (2023)

Las tres coordinaciones son de suma importancia, sin embargo, para efectos del caso de
estudio se hard hincapié en la Coordinacién de Promocién docente dado que la labor educativa que
realiza tanto la coordinacién de Formacién y Evaluacién docente, asi como la del Programa
Institucional de tutorias permea en indicadores que inciden en el desempefio laboral a través de los
distintos procesos y convocatorias llevados a cabo por la CPD.

Coordinacion de Promocion Docente

Corresponde a la Coordinacién de Promocidn Docente realizar los procesos para promover
a los académicos de honorarios a tiempo libre y de tiempo libre a tiempo completo (Figura 20)
como resultado de los concursos por oposicion realizados a lo largo del afio.

Docente de tiempo libre: Contratado por tiempo indeterminado. Es quien ingresa a la IES

en forma definitiva, mediante concurso de oposicién, para desarrollar de manera regular y
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permanente, actividades propias de las funciones de docencia, de investigacién y de preservacion
y difusion de la cultura, siendo remunerado en funcién del nimero de horas-semana-mes que
labore, puede cubrir una o varias materias con un limite maximo de veinte horas a la semana o
segln las necesidades de la Institucion.

Docente de tiempo Completo: Contratado por tiempo indeterminado. Es quien ingresa a la
IES o es promovido en forma definitiva, mediante concurso de oposicién para desarrollar de
manera regular y permanente, las actividades propias de las funciones de docencia, de
investigacion, de preservacion y difusion de la cultura, teniendo como trabajador académico.
Figura 20

Tipos de Contratacion

Tiempo Libre

Honorarios

Fuente. Elaboracion propia (2023)
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Proceso de Promocion Académica (Recategorizacion)

Existen varias formas para que un docente pueda hacer una solicitud para obtener una
promocién (Figura 21) la cual se define por su Reglamento como:

Un proceso a través del cual un trabajador académico pasa a ocupar un nivel mayor o una
categoria superior, mediante una evaluacién previa y la emision de un dictamen que la Comision
Dictaminadora del drea del conocimiento correspondiente hace de sus actividades académicas, con

base al Reglamento de Ingreso y Promocién del Personal Académico.

Figura 21

Tipos de Solicitud para Promocion Docente
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Fuente. Elaboracion propia (2023)

Para los docentes de Tiempo Libre se tienen cinco categorias siendo la V la maxima a la
que pueden aspirar (Figura 22). Los docentes de Tiempo Libre deben cumplir un afio de antigiiedad
y ademds contar con el grado de Maestria para ingresar la solicitud de manera inmediata sin tener
que esperar a la convocatoria anual, se pueden identificar con la clave asignada siendo la categoria
1(10601), categoria II (10602) categoria III (10603) categoria IV (10604) y categoria V (10605).

Para el caso de los docentes de Tiempo Completo se tienen siete categorias (Figura 22)

comenzando con la categoria I con la clave (10501), categoria II (10502), categoria III (10503),
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categoria IV (10504), categoria V (10505), categoria VI (10506) y categoria VII (10507) siendo
ésta ultima la de mayor rango a la que se podria aspirar, el proceso de solicitud de recategorizacién
para tiempo completo es una vez obtenido el nombramiento por parte de Rectoria dicho
nombramiento se debe presentar en copia al momento de la solicitud.

Figura 22

Categorias Tiempo Libre V' y Tiempo Completo VII

Fuente. Elaboracién propia (2023

En el proceso de Promocion Académica intervienen diferentes instancias (Figura 23)
ademas de la Coordinacion de Promocion Docente de la Direccion de Desarrollo Académico, tal
como la Secretaria Académica de la IES, la H. Comision Mixta y las Comisiones Dictaminadoras
del Area a través de Oficialia de Partes.

Oficialia de partes: Es la instancia que recibe la documentacion presentada por los
solicitantes y la turna al secretario de las comisiones dictaminadoras respectivas.

Comisiones Dictaminadoras del drea: Es el 6rgano colegiado encargado de evaluar,
dictaminar y resolver, en definitiva, sobre el ingreso y promocién del personal académico.

Comision Mixta de Vigilancia: Es un grupo colegiado que esta formado por seis miembros

de alto prestigio Académico. Los miembros son designados tres por las autoridades universitarias
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y tres por el personal académico designados por estos mismos. Corresponde a la Comisién Mixta
de Vigilancia supervisar que el ingreso y la promocién del personal académico se ajuste a los
procedimientos establecidos por el Reglamento.

Figura 23

Instancias que intervienen en el proceso

H. Comisidn
Mixta de

Comisiones Vigilancia.

Dictaminadoras.

Oficialia de
Partes.

Fuente. Elaboracion propia (2023

Programas de apoyo docente

Ademas del proceso de promocién docente, dentro de la misma Coordinacion se dispone
de programas para incentivar el desempefio laboral del personal académico, mediante el cual se
genera un ingreso adicional a su salario base, de acuerdo al tipo de contratacién serd el programa
de incentivos en el que se podra concursar, para el caso de Docentes contratados por Honorarios

serd el denominado Programa de Estimulos a la productividad del personal académico de
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Honorarios y para el caso de docentes con nombramiento de Tiempo Libre y Tiempo Completo
corresponderé el Programa de Estimulos al Desempefio del Personal Docente.
Programas de Estimulos a la productividad del personal académico de Honorarios
Dicho programa es dirigido a docentes contratados por honorarios, el objetivo del programa
es reconocer el esfuerzo y la calidad en el desempefio académico del personal, motivar el
mejoramiento de la prictica docente, fomentar la permanencia del docente dentro de la Institucion
y fortalecer la calidad académica institucional. El estimulo se entrega en una sola emision al
finalizar el semestre y son beneficios econdmicos provenientes de ingresos propios.
Programas de Estimulos al Desempeiio del Personal Docente
Este programa es dirigido unicamente para docentes con nombramiento de Tiempo
Completo o tiempo libre, y el resultado de dicho programa para el docente es obtener un beneficio
econdémico independiente al salario, este incentivo se otorga mensualmente como pago fijo
teniendo una vigencia de un afio, en tanto el Gobierno Federal entregue dicho recurso econémico
a la EIS. Los pardmetros de evaluacion son Calidad en el desempefio de la docencia (70%),
Dedicacion a la docencia (20%) y Permanencia (10%) el programa tiene como objetivos:
% Reconocer el esfuerzo y la calidad en el desempefio académico del personal
docente, con la finalidad de contribuir a elevar la calidad académica.
% Motivar el mejoramiento de la practica docente y una participacion mds activa en
las demas funciones: Investigacion, creacion, extension, innovacion, vinculacion,
tutorfa, gestion académica y participacion en Cuerpos Académicos, Grupos

Colegiados y Centros/Laboratorios.
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+ Fomentar la permanencia y exclusividad del personal docente dentro de la
Institucion. Se entiende como exclusividad no prestar servicios remunerados den
IES externas.

¢ Fortalecer la calidad académica institucional

¢ Propiciar el desarrollo y fortalecimiento académico del personal docente, a fin de
motivar la obtencién y permanencia del Reconocimiento del Perfil Deseable o, para
el caso del nivel medio superior, la Certificacion de CERTIDEMS o la acreditacion
del Diploma del Marco Curricular Comun de la Educacién Media Superior,
MCCEMS.

En definitiva, este ultimo programa de incentivos como estimulo al personal docente
enuncia no solo el beneficio econdmico que los docentes pueden obtener de incrementar su
desempefio laboral, sino también los beneficios que retribuyen hacia la IES profesionalizando la
practica docente.

Investigaciones Relacionadas
De la revision de la literatura; referente a los estudios previos de las variables analizadas en la
presente investigacion, destacan las investigaciones de tesis y articulos publicados tanto a nivel
nacional como internacional. La busqueda de dicha informacion se baso principalmente en Google

Académico y en el Repositorio Nacional, sobresaliendo los trabajos realizados en los tltimos afios

anteriores a la fecha de este estudio.

Antecedentes Internacionales

Se destaca la tesis realizada por (Delgado Espinoza, 2019) Clima Organizacional y

Desempefio Laboral en Instituciones Privadas Innova Schools, Lima 2018 dicha investigacion se

realizé con el objetivo de determinar la relacidn entre clima organizacional y desempefio laboral
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segin la percepcion de los docentes en instituciones educativas privadas Innova schools, Lima
2018. La investigacion que se realizé fue dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo bdsica, el
disefio fue no experimental — transversal — correlacional con dos variables. Tuvo una poblacion de
135 docentes en su totalidad. Como técnica se utilizé la encuesta en la recopilacion de los datos
para las variables clima organizacional y desempeio laboral; para el instrumento se empled el
cuestionario en ambas variables. Para validar el contenido de los instrumentos estos se sometieron
a juicio de tres expertos dando el resultado de aplicable, para el valor de la confiabilidad se utilizé
la prueba Alfa de Cronbach con coeficientes de 0,927 en el cuestionario de clima organizacional
y 0,843 en el cuestionario de desempefio laboral, esto indic6 una muy alta confiabilidad. En la
investigacion los resultados indicaron que existe relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral (r=0.537 y Sig.=0.000).

En el siguiente afio (Trujillo Torrejon, 2020) realiz6 la tesis Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de plana docente, Institucion Educativa 1541 de Nuevo Chimbote — 2018, la
cual tuvo como propdsito, determinar como el clima organizacional se relacionaba con el
desempefio laboral de la plana docente. Se utiliz6 el tipo de investigacion descriptiva, de disefo
no experimental de corte trasversal simple, la poblacién estuvo constituida por la totalidad de la
plana docente, de la Instituciéon Educativa, y las unidades de andlisis fueron todos los docentes de
dicha Institucion. Se usé como técnica la encuesta, como instrumento el cuestionario. Se consideré
que los resultados obtenidos, entre otros, eran que el clima organizacional no era el adecuado; el
rendimiento del desempeio laboral era en términos regulares y que existia un alto porcentaje de
estrés en el personal de la plana docente de la Institucion Educativa.

Las tesis anteriores tienen relacion con la presente investigacion debido a que serd aplicada de

igual manera a la plantilla docente, en este caso de una Institucion Publica, y su importancia radica
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en que lo que se pretende investigar es cudl es el impacto que estd teniendo el CO en el desempefio
docente, ya que la primera investigacién afirma que efectivamente ambas variables estdn
relacionadas y en la segunda los resultados que se arrojaron denoto una problematica a resolver de
la cual no estd exenta ninguna Institucion.

(Rodriguez Marulanda & Lechuga Cardozo, 2019) Desempefio laboral de los docentes de la
Instituciéon Universitaria ITSA. El estudio se propuso mostrar evidencia de los factores y los
niveles de desempefio laboral de los docentes de la Institucion Universitaria ITSA. Se enmarcé en
una metodologia positivista, con un tipo de investigacion descriptiva y un disefio de campo no
experimental y transeccional. Se disefié un instrumento de 26 items con una version de escala tipo
Likert, y se aplico a una muestra de 79 docentes y cinco directivos docentes, para un total de 84
sujetos. Si bien se encontr6 que los factores de desempefio son frecuentes y los niveles de
desempefio son destacados en los directivos docentes, no son tan frecuentes y destacados en los
docentes. Se identificé como problema una debilidad en el desempefio laboral generada por la falta
de comunicacion interna, lo cual genera inconformidades en el cuerpo docente y se explica por un
proceso fallido de retroalimentacion. Por lo tanto, se concluye que, a fin de aumentar la frecuencia
en los factores de desempefio docente y alcanzar niveles mas altos de este en los docentes, se
requiere de una mayor motivacion, teniendo en cuenta la importancia de la comunicacion
organizacional en tanto que se presenta como el mecanismo propicio para crear un clima
organizacional 6ptimo.

Continuando con los trabajos de investigacion en Piura Peru (Juarez Valdivieso & Estebes
Barba, 2020) recientemente publicaron “El Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en las
Instituciones Educativas Publicas” cuyo objetivo fue el andlisis del clima organizacional y

desempefio laboral en las instituciones educativas publicas. La metodologia empleada fue la
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revision sistemadtica cientifica de articulos que abordan la temdtica de clima organizacional y
desempeiio laboral en las instituciones educativas publicas, la cual llego a encontrar la existencia
de multiples enfoques: factores psicoldgicos individuales, factores grupales, factores
organizacionales, teorfa de la equidad y la teoria de las expectativas. El estudio concluyé desde la
perspectiva del autor con lo siguiente:

a) El desempefio docente no se ve afectado por las condiciones laborales, ya que en algunos
casos el docente se ha visto en la obligacion de realizar su labor en condiciones no aptas para
brindar la educacion, por lo contrario, la docencia es una labor por pasion y conviccion, se ha
constatado que, en cualquier rincon més lejano de nuestro pais, habrd un profesor que esté
dispuesto a transmitir sus conocimientos y brindar una educacion de calidad.

b) El clima organizacional afecta de forma indirecta el desempefio de los actores educativos
(directores, docente, estudiantes, etc.) ya que, al percibir un mal clima, se ve afectada la
comunicacion, la toma de decisiones, la parte motivacional, etc. Pero a pesar de esto los docentes
ofrecen lo mejor de si mismos para que los estudiantes logren el desarrollo de distintas
capacidades.

¢) La relacion entre el clima organizacional y el desempefo laboral en las instituciones
publicas lleva a contextualizar el momento actual generado por la pandemia COVID-19, en la cual
las escuelas estdn cerradas, no brindando clases de manera presencial y se puede resaltar que los
actores educativos se desenvuelven con otra dindmica, siendo esta nueva para ellos y
encontrandose en la obligacion de adaptarse lo cual se puede percibir que todos los actores
educativos se encuentran desempefidndose de manera correcta, bajo el sistema implementado por

el estado peruano.
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Posteriormente viene a complementar las investigaciones anteriores (Cédceres Zambrano,
2020) quien realiz¢ la tesis titulada “Clima Organizacional en el Desempefio Laboral en una red
de Instituciones Educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020” cuyo objetivo fundamental fue
establecer la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, pero en una red de
instituciones ya no solo enfocdndose en una sola.

Se empled un método de investigacion de tipo bdsica, el enfoque fue cuantitativo, descriptivo,
transeccional, un disefio no experimental y correlacional causal. La poblacion fue de 14
instituciones de la red 23 instituciones educativas, en la muestra fueron 65 docentes y se utiliz6é un
muestreo no probabilistico. La técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los
resultados descriptivos muestran que 44.62% de la variable clima organizacional es de nivel medio
y 38.46% es de nivel bajo. En la variable desempeio laboral el 44.6% es de nivel alto, 40.0% es
de nivel medio y 15.38% es de nivel bajo. De acuerdo a la prueba de bondad de ajuste fue de Chi
Cuadrado de 1.180 y Sig., de 0.554 para la relacion entre la variable clima organizacional y
desempefio laboral y sus dimensiones. Finalmente se concluyd que no existe influencia
significativa del clima organizacional en el desempefio laboral en una red de instituciones
educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020, sustentado en el estadistico de Wald cuyo valor fue
2,321 con Sig. 0.128.

(Castro Ramirez, 2021) Estrategias en Relaciones Interpersonales para Optimizar el
Desempefio Laboral Docente en la Unidad Educativa Juan Bautista Aguirre, Daule 2020.
Realizaron una investigacion acerca de que las relaciones interpersonales son base primordial en
el mundo laboral puesto que las personas estin en constante comunicacion e interaccion. La
presente investigacion se originé al observar que entre los docentes las relaciones estaban

deterioradas, por ello se plante6 como objetivo general disefiar un programa de estrategias basadas
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en relaciones interpersonales para optimizar el desempeiio laboral docente en la Unidad Educativa
Juan Bautista Aguirre, Distrito Daule 2020. La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, disefio no experimental y alcance transversal descriptivo; la técnica empleada fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario, mismo que fue aplicado a 72 docentes de las tres jornadas
ordinarias; los datos se ingresaron en Microsoft Excel y para el andlisis se utiliz6 el programa
SPSS. Los resultados obtenidos y la contrastacién de las teorfas consultadas evidencian que las
relaciones interpersonales son indispensables en el desempefio laboral de los docentes por lo que
se justifica el disefio de un programa de estrategias basadas en relaciones interpersonales con el
proposito de optimizar el desempeio laboral docente. Se concluye que el programa de estrategias
en relaciones interpersonales es fundamental para optimizar el desempefio laboral docente y asi
logren trabajar en ambientes laborales eficaces.
Antecedentes Nacionales

Mientras lo anterior sucedia a nivel internacional, en México destacan los trabajos realizados
por (Bernal Gonzélez, Farias Martinez , Pedraza Melo, & Lavin Verdastegui, 2015) el primero al
que se hace menciodn es al titulado “El clima organizacional en instituciones académicas: un estudio
exploratorio” cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional que se experimentaba en
instituciones educativas del sector publico y privado, adscritas a los niveles académicos de
educacion bésica, media superior, superior y posgrado. La investigacion se abord6 con enfoque
cuantitativo. La muestra del estudio correspondi6 a 56 centros de educacion. Para el analisis de los
datos se aplicé analisis factorial, determinacion de medias, prueba t de student y ANOVA de un
factor. Dentro de los principales resultados se identificé un clima organizacional inadecuado,
siendo el factor de recompensa el componente de mayor insatisfaccion por parte de los

encuestados.
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Mismos autores, pero un afio después (Bernal Gonzalez, Farias Martinez , Pedraza Melo, &
Lavin Verastegui , 2016) publicaron “El Clima Organizacional en Instituciones de Educacién
Publica y Privada: un estudio exploratorio en el contexto nacional e internacional” capitulo que
realizaron como parte del libro “Gestion del Capital intelectual estudios tedricos y empiricos en el
contexto actual” El objetivo del estudio consistio en analizar el clima organizacional en
instituciones educativas publicas y privadas, adscritas a diferentes niveles académicos (educacién
basica, media superior, superior y posgrado).

Se realiz6 bajo un enfoque descriptivo-cuantitativo. Se hace uso del cuestionario para la
recopilacion de datos. Se tomé como referente la escala de medicion propuesta por Litwin y
Stringer (1968). Se logr6 un valor de .972 del Alfa de Cronbach. Para el andlisis de los datos se
aplica estadistica descriptiva y anélisis factorial exploratorio. Con el analisis factorial exploratorio
se identificaron diez componentes. De acuerdo al andlisis estadistico descriptivo se determind, en
base a la percepcion de los encuestados, la existencia de un clima organizacional inadecuado, al
obtener un valor de 70 puntos.

Como parte de una revista (Soria Reséndez, Pedraza Melo, & Bernal Gonzalez, 2019)
publicaron “El clima organizacional y su asociacion con la satisfaccion laboral en una Institucion
de educacion superior” el propdsito de ese estudio fue conocer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral seguin la percepcion del personal adscrito a una Institucion
de educacion superior del estado de Tamaulipas, México, a fin de generar resultados tangibles que
sirvieran de insumo para la buena gestion de los constructos. La muestra de participacion fue 208
colaboradores a quienes se les aplicé el cuestionario de clima organizacional disefiado por Litwin
& Stringer (1968) y la escala general de satisfaccion propuesta por Warr, Cook & Wall (1979). En

el andlisis de los datos se utiliz6 estadistica descriptiva, andlisis factorial, el coeficiente Alpha de
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Cronbach y la técnica de correlaciéon Rho de Spearman para evaluar la asociacion entre los factores
de las variables de estudio. Como principales resultados se obtuvo que existe una relacién positiva
y significativa entre los componentes de las variables analizadas, lo cual genera conocimiento
empirico sobre las relaciones del ambiente laboral y la satisfaccion de las personas en su trabajo.
(Cantu, Pedraza, & Madero, 2023) “Relacion del clima laboral, satisfacciéon, compromiso y
desempefio del capital humano en dependencias de educacion superior” realizaron una
presentacion en donde se caracteriza el impacto del clima y satisfaccion laboral, asi como el
compromiso organizacional, en el desempefio laboral del personal en dependencias de educacion
superior de la Universidad Auténoma de Tamaulipas (México). El enfoque fue cuantitativo, no
experimental y explicativo. La muestra de 127 encuestados que accedieron responder el
cuestionario. Los resultados exponen que solo una dimension, “estructura organizacional del clima
laboral”, contribuye a explicar el desempefio del personal en la organizacion educativa analizada.
Revelando que la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y apoyo no aportan al
desempefio del personal. Los hallazgos del presente trabajo dan cuenta de la importancia de
implementar précticas que propicien y fortalezcan acciones efectivas en la formalizacion de una
estructura organizacional para mejorar el desempefio laboral. Se concluye que la dimension de la
estructura organizacional tiene gran relevancia en las pricticas de gestion de los recursos humanos.
Los resultados de las investigaciones nacionales e internacionales que anteceden a este trabajo,
arrojan un resultado significativo, sin embargo, no en todas las investigaciones el resultado es
uniforme, se observa que existe discrepancias entre el saber si el clima organizacional impacta de
manera positiva o negativa en el desempefio laboral de los docentes en las instituciones ya sean

del sector publico o privado.
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Metodologia
Objetivos
Objetivo General
Analizar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral del personal docente de una

Institucion de Educacion Superior (IES).

Objetivos Especificos
1) Definir el concepto de clima organizacional
2) Identificar las dimensiones que conforman el clima organizacional
3) Mostrar la relacion que existe entre las dimensiones del clima organizacional y el

desempefio laboral.

Unidad de muestreo/analisis

La unidad de andlisis serd el personal docente que labora en la Institucion de Educacién

Superior (IES): caso de estudio.
Poblacion

Una vez definida la unidad de muestreo/analisis se procedid a delimitar la poblacion de
donde se pretenderia generalizar los resultados.

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 174) quedando la
poblacion de la siguiente manera: La poblacion esta conformada por los docentes que laboran en
la Institucion de Educaciéon Superior (IES): caso de estudio con un tipo de contrataciéon como

Tiempo Completo o Tiempo Libre.
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Muestra

La muestra estd definida como “Un subgrupo de la poblacién”, puede clasificarse en
probabilistica definida como un subgrupo de la poblacién en el que todos los elementos tienen la
misma posibilidad de ser elegidos y no probabilistica en donde la eleccién de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacién
o los propésitos del investigador (Johnson, 2014, Herndndez-Sampieri et al., 2013 y Battaglia,
2008b), de acuerdo a lo anterior, para el presente caso de estudio se selecciond una muestra de tipo
no probabilistica, de tipo por conveniencia de acuerdo a las caracteristicas, tiempo y casos
disponibles a los que se tuvo acceso, asi como recursos destinados a la presente investigacion.

Como se observa en la Tabla 10 (Battaglia, 2008a) la muestra qued6 conformada por 91
docentes quienes forman parte del personal académico de la IES y quienes ademds en su gran

mayoria participaron en el Programa de Estimulos al desempefio del personal docente 2023 —2024.

Tabla 10
Muestra
IES
Muestra Personal docente 91
Total 91

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Definicion de Variables
Variable Independiente (Causa): clima organizacional

Variable Dependiente (Efecto): desempefio laboral
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Hipotesis
Hipétesis Nula (HO): El clima organizacional no impacta en el desempefio laboral del personal
docente de una Institucién de Educacién Superior (IES).
Hipétesis Alternativa (HI): El clima organizacional impacta en el desempefio laboral del

personal docente de una Institucion de Educacion Superior (IES).

Disefio de Estudio

El término disefio de acuerdo con (Wentz, 2014; McLaren, 2014; Creswell, 2013a,
Hernandez-Sampieri et al., 2013 y Kalaian, 2008) citado por (Herndndez Sampieri, Ferndndez
Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 128) se refiere al “Plan o estrategia concebida para obtener
la informacion que se desea con el fin de responder al planteamiento del problema’-

Existen distintas clasificaciones de disefios, de acuerdo a (Hernandez Sampieri, Ferndndez
Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 129) el disefio de la investigacion puede ser de tipo
experimental o no experimental como se muestra en la Figura 24 en donde cada tipo se subdivide

en otros tantos seleccionando el adecuado para cada tipo de investigacion.
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Figura 24

Diseiio de Investigacion

DISENO DE INVESTICGACION

Diseno de
investigacion ..
Recoleccién

l Experimentales (que dﬁ:zt:iizn
administran estimulos o —
Tipos > tratamientos y/o
intervenciones) T
l : . 5 Propésito
Transeccionales o 4
No Experimentales —_— Transversales.
| 2
Longitudinales
g . Analizar cambios a
> Proposi > traves del tiempo v
2
Tipos
Tipos 1
v

-Exploratorios

- : -Descriptivos
-Disefios de tendencia (trend) -Correlacionales - causales

-Disenos de analisis evolutivo de grupos (cohorte)
-Disenos de panel

Fuente. (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 127)

La investigacion abordada es entonces de tipo no experimental debido a las caracteristicas de
la misma, pues no se hacen variar intencionalmente las variables como en la investigacion
experimental sino mds bien se observa el fendmeno tal y como se da en su contexto natural, para
después analizarlo.

En un estudio no experimental no se construye ninguna situacidn, sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la

investigacion por quien la realiza. En la investigacion no experimental las variables
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independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control directo
sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que
sus efectos. (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
Metodologia de la Investigacién, 2014, pag. 152)
La Figura 25 muestra la clasificacién para la investigacion de tipo no Experimental:
Figura 25

Diserio de Investigacion No Experimental

Exploratorios

Transeccionales o Los Investigaciones que recopilan

P Descriptivos
transversales datos en un momento Unico.

Estudios que recaban datos en diferentes
puntos del tiempo, para realizar inferencias
Longitudinales acerca de la evolucion del problema de
investigacion o fenémeno, sus causas y sus
efectos.

Correlacionales -
Causales

Disefo de Investigacion
No Experimental

Fuente. (Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la
Investigacion, 2014, pag. 155)
Los disenos transeccionales correlacionales/causales tienen como objetivo describir

relaciones entre dos 0 mas variables en un momento determinado.
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Tipo de alcance de investigacion
El alcance de una investigacidn puede ser del tipo exploratorio, descriptivo, correlacional
o explicativo. Cada tipo de estudio tiene caracteristicas propias y de gran importancia, pues de
estas depende la linea a seguir durante la investigacion.
En la Tabla 11 se describen de manera muy general algunas caracteristicas con la intencién de
poder diferenciar cada tipo de estudio.
Tabla 11

Tipos de alcance de la investigacion

Exploratorios
Se efectian cuando el

objetivo es examinar
un tema o problema

de investigacion poco

estudiado o que no ha

sido abordado antes.

* Investigan
problemas poco
estudiados
* Indagan desde una
perspectiva

innovadora

Descriptivos

El proposito del
investigador es
describir situaciones
y eventos. Sirven
para analizar como es
y se manifiesta un
fenémeno y sus
componentes.

* Consideran al
fenémeno estudiado
y sus componentes
* Miden conceptos

* Definen variables

Correlacionales
Pretenden ver como

se relacionan o
vinculan diversos
fendmenos entre si, o

si no se relacionan.

* Asocian conceptos 0
variables
* Permiten
predicciones
* Cuantifican

relaciones entre
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Explicativos
Buscan encontrar las

razones o causas que
provocan ciertos
fendmenos a nivel

cotidiano y personal.

Explicativos
* Determinan las
causas de los
fenémenos
* Generan un sentido

de



* Ayudan a identificar conceptos o variables entendimiento
conceptos  Son sumamente
promisorios estructurados
* Preparan el terreno
para nuevos

estudios

Fuente. (Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la
Investigacion, 2014, pag. 89)

El tipo de alcance de la investigacion llevado a cabo se ejecutard de manera descriptivo -
correlacional. Se selecciond este tipo de estudio debido a que primero se han descrito cada una de
las dos variables de estudio seguidamente se ha medido el grado de relacion, las cuales se

expresaran mediante la Figura 26:
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Figura 26

Alcance de la investigacion

< (variable (variable

%) :
= independiente) dependiente)

Clima
organizacional

Desempeiio
Laboral

CcO ” DL

CO = Clima Organizacional

DL = Desempefio Laboral
Fuente. Elaboracion propia (2023)

La presente investigacion fue: no experimental de tipo transeccional o transversal —
correlacional — causal debido a que los datos recolectados para la misma fueron en un momento
Unico y no en cambios a través del tiempo como en la de tipo longitudinal, de igual manera su
alcance es correlacional.

Esta investigacion estudiard como el clima organizacional impacta en el desempeiio laboral
del personal docente de una IES en un momento Unico, observando si la variable de clima

organizacional contribuye de manera positiva o negativa en el desempeiio laboral.
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Instrumento

Actualmente existen instrumentos de medicidn que se aplican de acuerdo al tipo, objetivos
e interés de la investigacidn, cualquiera que sea el seleccionado debe cumplir con ciertos requisitos
como la validez la cual “Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir” (Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la
investigacion, 2000)

El instrumento de medicion utilizado para esta investigacion fue un cuestionario
organizado para evaluar las dimensiones de las variables estudiadas.

Para medir la variable de clima organizacional se consideré el propuesto por Litwin y
Stringer quien propone 9 variables. Para el presente trabajo serdan analizadas cuatro de ellas:
Estructura, Recompensa, Relaciones e Identidad (Figura 27)

Para medir la variable desempefo laboral se consideraron 3 de las 4 dimensiones
propuestas por Valdés: Capacidad Pedagdgica, Responsabilidad en el desempefio, Relaciones
interpersonales y una cuarta la cual se denomin6 Labor educativa (Figura 28).

El cuestionario escala tipo Likert (ordinal) cuenta con 12 de preguntas para datos generales,
36 para la variable X denominada clima organizacional y 25 reactivos para la variable Y
denominada desempefio laboral, los cuales fueron validados por pares y expertos.

Los items se presentaron en forma de afirmaciones que expresaban sentimientos respecto
a diversas situaciones o actitudes de la vida diaria frente a las cuales los docentes debian responder
de acuerdo a la escala de medicion de Liker y asignar un puntaje a cada item de acuerdo a su propia

percepcion.
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El cuestionario (Anexo 1) quedo disefiado como se describe a continuacion:

Figura 27

Variable X = Clima Organizacional

Variable X = Clima Organizacional

Variable Dimensiones
1 Estructura
Recompensa
Variable 2 £
Independiente:
Clima
Organizacional

3 Relaciones

& 1dentidad

Fuente. Elaboracion propia (2023)

Items

10 reactivos
1 al10)

5 reactivos
(11 al 15)

15 reactivos
(16 al 30}

6 reactivas
(31 al 36)
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Instrumento

Escalay Valores

Likert

Totalmente de acuerdo
(5)

De acuerdo
(4}

Cuestionario
Ni de acuerdo, ni desacuerdo
3)

En desacuerdo
[2)

Totalmente en desacuerdo
{1



Figura 28

Variable Y = Desemperio Laboral

Variable Y = Desempeio Laboral

Variable Dimensiones Items Instrumento Escalay Valores
: Likert
1 Capacidad 6 reactivos
pedagégica 1al 6)

Totalmente de acuerdo
(5}

Responsabilidad 6 reactivos De acuerdo
2 anal (7 al12) (4)
Varlaple desempenio
Dependiente:
Desempeﬁo Nide acuerdo, ni desacuerdo
Cuestionario (3)
Laboral

3 Relaciones 6 reactivos

. 13 al 18
lnterpersonales AR
En desacuerdo

(z)

7 reactivos
4 Labor (19 al 25) Totalmente en desacuerdo

educativa m

Fuente. Elaboracion propia (2023)
Confiabilidad del Instrumento

Para determinar el indice de confiabilidad del instrumento se utiliz6 el alfa de Cronbach.
Alfa de Cronbach. Sirve para determinar si el instrumento utilizado es confiable y si realizard
mediciones correctas o por el contrario si recopila informacion no confiable que daré por resultado
conclusiones equivocadas. Se promedian todas las correlaciones entre los items para ver, que se

parecen. La escala de medicion del coeficiente va de 0 a 1 tal como se muestra en la Figura 29
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donde cero significa que no existe fiabilidad o consistencia interna y 1 significa que existe una alta

fiabilidad o consistencia.

Figura 29
Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach
Cronbach, L. J(1951)
Analisis de la consistencia Fiabilidad
0 0.2 0.4 0.6 0.8 1
Muy Baja Baja Moderada Buena Alta

(Ol =0.96

Fuente. Elaboracion propia (2023)

De acuerdo con el (Anexo 2) para llegar a este resultado se utiliz6 una plantilla de Microsoft
Excel en donde en la primera columna se colocaron los 91 docentes encuestados; en las columnas
las preguntas en donde se pueden apreciar los resultados obtenidos de acuerdo a las opciones de
respuestas seleccionadas. La dltima columna representa la sumatoria de respuestas del docente
encuestado. Por item se utiliz6 la funcién de la varianza poblacional. Los resultados de todas las
varianzas se sumaron. La varianza de la suma de respuestas, también se calcula, y a partir de ahi

se determina el valor del alfa mediante la siguiente formula:
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a : Alfa de Cronbach
k : NUmero de items
k B 2V

S| (7
Tk —1 v,

V,: Varianza de cada item
V,: Varianza del total

De acuerdo al andlisis estadistico del Alfa de Cronbach (Tabla 12) el resultando para este
instrumento fue de 0.96 lo que significa que la fiabilidad del instrumento es alta, pues la
interpretacion estd més cerca del indice extremo 1.
o “maxima cantidad de error que estamos dispuestos a aceptar para dar como valida la hipotesis
del investigador.
Tabla 12

Resultado Alfa de Cronbach

k= 61
a V= 66.61417703

V.= 1351.153725

Alfa de Cronbach N° de elementos
a 0.966 61

Fuente. Elaboracion propia (2023)
Procedimiento y procesamiento de la Informacion
Para llevar a cabo el cuestionario, se pidi6 autorizacidn para utilizar la base de datos de los
docentes que participaron en la convocatoria del Programa Estimulos para el Personal Docente
2023 -2024 especificamente a la Direccién de Desarrollo Académico y la Secretaria Académica

de la Institucidn, esto se realizé mediante oficio a las autoridades a cargo en el afio 2023 en el
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entendido de que la informacién seria confidencial y sin datos que comprometieran la integridad
los docentes que participaran en dicho estudio. El cuestionario fue enviado de manera digital el 10
de julio 2023 mediante correo que incluia un link de Google forms, en donde se explicé al
participante que era totalmente anénimo, no se pidié nombre o clave del trabajador docente con la
finalidad de evitar en lo posible sesgos en las respuestas y que fuera realmente la percepcion de
los participantes la que estuviera plasmada.

Respecto a la revision de documentos se consulté la convocatoria antes mencionada
mediante la pagina web de la Institucion para la revision de los requisitos y la evaluacion de las
categorias para otorgar el estimulo al desempefio al que los docentes pueden acceder de manera
anual.

El andlisis estadistico descriptivo se llevo a cabo a través de Google forms en donde se
recolecto mediante una base datos las puntuaciones obtenidas, representando mediante dichas
puntuaciones los gréficos a través de histogramas, circulares y de barras.

De la misma base de datos recolectada se generd una en hoja de Microsoft Excel mediante
la cual se realiz6 de manera manual la correlacion de Spearman (Anexo 5) para comprobacion de
la hipotesis, y el alfa de Cronbach, ademds de la elaboracion de los Baremos del cuestionario tanto
de clima organizacional como desempefio laboral.

Se realiz6 el andlisis e interpretacion de los gréficos, para finalmente presentarlos como
parte de esta investigacion en el contexto académico a través de este documento de tesis en donde
se describen los resultados finales encontrados, lo cual se sustentara ante profesores investigadores

para el examen profesional.
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Resultados
Baremo para la Variable de Clima Organizacional
De acuerdo a la Tabla 13 y Figura 30 se observa que el 53.8% de los docentes encuestados
consideran que el clima organizacional tiende a ser bueno, un 29.7% considera que es regular y un
16.5% percibe como malo el clima organizacional dentro de la IES.
Tabla 13
Baremo Escala de valoracion variable de Clima Organizacional

BAREMO ESCALA DE VALORACION
VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categoria f %
[ F:1[) 15 16.5
Regular 27 29.7
Bueno 49 53.8
Total 91 100.0
| 180 53 127 42 Nivel Intervalo
53 42 95 Malo 53-95
95 42 138 Regular 96 - 137
138 42 180 Bueno 138 - 180

Fuente. Elaboracion Propia (2024)

Porcentaje de docentes con percepcion positiva del clima organizacional: El hecho de que
el 53.8% de los docentes encuestados consideren que el clima organizacional tiende a ser bueno
es un indicador positivo. Esto sugiere que la mayoria de los docentes tienen una percepcion
favorable del ambiente laboral en la IES.

Porcentaje de docentes con percepcion neutral del clima organizacional: El 29.7% de los
docentes que consideran que el clima organizacional es regular indica que hay una proporcion
considerable de personas que no tienen una opinion clara sobre la calidad del clima organizacional.
Esto podria sugerir dreas de mejora o ambigiiedad en la percepcion del ambiente laboral.

Porcentaje de docentes con percepcion negativa del clima organizacional: El 16.5% de

los docentes perciben un mal clima organizacional dentro de la IES lo cual es una preocupacion
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ya que, aunque es una proporcién menor en comparacion con los otros grupos, alin representa una

parte significativa de la poblacién docente que no estd satisfecha con el ambiente laboral.

Figura 30

Baremo escala de valoracion variable clima organizacional

Baremo Escala de Valoracion
Variable Clima Organizacional

® Malo Regular Bueno

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Baremo para la Dimension Estructura - Variable Clima Organizacional
De acuerdo a la Tabla 14 y Figura 31 que se refiere a la dimension estructura de la variable
de clima organizacional, se observa que el 51.6% de los docentes encuestados consideran que la
dimension estructura tiende a estar bien definida. Un 39.6% de los docentes encuestados
consideran que la dimension estructura es regular y un 8.8 % percibe una mala estructura

organizacional dentro de la IES.
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Tabla 14
Baremo Escala de valoracion dimension estructura de la variable de Clima Organizacional

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION ESTRUCTURA - VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categoria f %
Malo 8 8.8
Regular 36 39.6
Bueno 47 51.6
Total 91 100.0
14 Nivel Intervalo
14 12 Malo 14 - 26

26 12 Regular 27 - 38
38 42 Bueno 39-50

Fuente. Elaboracion propia (2024)
Figura 31

Baremo escala de valoracion dimension estructura - clima organizacional

Baremo Escala de Valoracion
Dimension Estructura

Malo ® Regular HBueno

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Baremo para la Dimension Recompensa - Variable Clima Organizacional
De acuerdo a la Tabla 15 y Figura 32 que se refiere a la dimensién recompensa de la

variable de clima organizacional, se observa que el 62.6% de los docentes encuestados consideran
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que la dimensién recompensa tiene un nivel bueno. Un 20.9% de los docentes encuestados
consideran que la dimensién recompensa es regular y un 16.5 % percibe como mala la dimensioén
de recompensa dentro de la IES.

Tabla 15

Baremo Escala de valoracion dimension recompensa de la variable de Clima Organizacional

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION RECOMPENSA - VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categoria f %

Malo 15 16.5

Regular 19 20.9

Bueno 57 62.6

Total 91 100.0

; 5 Nivel Intervalo

5 7 12 Malo 5-12
12 7 18 Regular 13-18
18 12 25 Bueno 19-25

Fuente. Elaboracion propia (2024)
Figura 32

Baremo Escala de valoracion dimension recompensa de la variable de Clima Organizacional

Baremo Escala de Valoracion
Dimension Recompensa

Malo Regular ® Bueno

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Baremo para la Dimension Relaciones - Variable Clima Organizacional

De acuerdo a la Tabla 16 y Figura 33 que se refiere a la dimensidn relaciones de la variable
de clima organizacional, se observa que el 58.2% de los docentes encuestados consideran que la
dimension relaciones tiene un nivel bueno. Un 17.6% de los docentes encuestados consideran que
la dimensién relaciones es regular y un 24.2 % percibe como mala la dimension relaciones dentro
de la IES.
Tabla 16
Baremo Escala de valoracion dimension relaciones de la variable de Clima Organizacional

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION RELACIONES - VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categoria f %

Malo 22 24.2

Regular 16 17.6

Bueno 53 58.2

Total 91 100.0

| 75 15 60 20 Nivel Intervalo

15 20 35 Malo 15-35
35 20 55 Regular 36 -55
55 20 75 Bueno 56 - 75

Fuente. Elaboracion propia (2024)
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Figura 33

Baremo Escala de valoracion dimension relaciones de la variable de Clima Organizacional

Baremo Escala de Valoracion
Dimension Relaciones

B Malo Regular Bueno

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Baremo para la Dimension Identidad - Variable Clima Organizacional
De acuerdo a la Tabla 17 y Figura 34 que se refiere a la dimension identidad de la variable
de clima organizacional, se observa que el 79.1% de los docentes encuestados consideran que la
dimensién identidad tiene un nivel bueno. Un 17.6% de los docentes encuestados consideran que
la dimensién identidad es regular y un 3.3 % percibe como mala la dimensién de identidad dentro

de la IES.
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Tabla 17
Baremo Escala de valoracion dimension identidad de la variable de Clima Organizacional

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION IDENTIDAD - VARIABLE DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Categoria f %
Malo 3 3.3
Regular 16 17.6
Bueno 72 79.1
Total 91

Valor Maximo Valor Minimo Rango  Amplitud
8 7 [ _Nivel | Intervalo
8 7 15 Malo 8-15
15 7 23 Regular 16 - 23
23 7 30 Bueno 24 -30

Fuente. Elaboracion propia (2024)

Figura 34

Baremo Escala de valoracion dimension identidad de la variable de Clima Organizacional

Baremo Escala de Valoracion
Dimension Identidad

Regular
18%

Malo M Regular M Bueno

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Baremo para la Variable de Desempeiio Laboral
De acuerdo a la Tabla 18 y Figura 35 que se refiere a la variable de desempefio laboral, se
observa que un 52.7% consideran que el desempefio laboral es alto. Un 28.6% considera que el
desempeiio laboral es medio y un 18.7% determina que es bajo el desempeiio laboral dentro de la
IES.
Tabla 18
Baremo Escala de valoracion variable de Desempeiio Laboral

BAREMO ESCALA DE VALORACION
VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Categoria f %

17 18.7

26 28.6

48 52.7

Total 91 100.0
125 92 33 11 Intervalo
92 11 103 92 -103
103 11 114 104 - 114
114 11 125 115-125

Fuente. Elaboracion propia (2024)

Porcentaje de personas con desemperio laboral alto: El hecho de que el 52.7% de los
encuestados consideren que el desempefio laboral es alto es un indicador positivo. Esto sugiere
que una mayoria significativa de los empleados dentro de la IES estdn logrando un nivel de
desempefio satisfactorio en sus funciones laborales.

Porcentaje de personas con desempeiio laboral medio: El 28.6% de los encuestados que
consideran que el desempefio laboral es medio indica que hay una proporcién considerable de
empleados cuyo desempeio se percibe como promedio. Esto podria sugerir dreas donde se pueden

hacer mejoras para elevar el nivel de desempefio de estos empleados hacia niveles mds altos.

139



Porcentaje de personas con desempeiio laboral bajo: El 18.7% de los encuestados que
determinan que el desempeno laboral es bajo es una preocupacién. Aunque es una proporcién
menor en comparacion con los otros grupos, ain representa una parte significativa de la poblacién
laboral que no estd alcanzando los estdndares esperados en términos de desempefio.

Figura 35

Baremo Escala de valoracion variable de Desemperio Laboral

Baremo Escala de Valoracion
Variable Desempeno Laboral

Bajo M Medio mAlto

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Baremo para la Dimension Capacidad Pedagégica - Variable Desempeiio Laboral
De acuerdo a la Tabla 19 y Figura 36 que se refiere a la dimensién capacidad pedagdgica
de la variable de desempefio laboral, se observa que el 48.4% de los docentes encuestados
consideran que esta dimension tiene un nivel alto. Un 36.3% de los docentes encuestados

consideran un nivel medio y un 15.4% percibe el nivel de la dimensién como bajo.

140



Tabla 19
Baremo Escala de valoracion dimension capacidad pedagogica de la variable de Desemperio
Laboral

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION CAPACIDAD PEDAGOGICA - VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Categoria f %
Bajo 14 15.4
Medio 33 36.3
Alto 44 48.4
Total 91 100.0

Valor Maximo Valor Minimo Rango  Amplitud

19 | 37 [ Nivel [ Intervalo
19 3.7 227 19-22
227 3.7 26.3 23-26
26.3 3.7 30.0 27-30

Fuente. Elaboracion propia (2024)
Figura 36

Baremo Escala de valoracion dimension capacidad pedagdgica de la variable de Desempeiio

Baremo Escala de Valoracion Dimension
Capacidad Pedagogica

Bajo ® Medio M Alto

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Baremo para Dimension Responsabilidad en el Desempeiio - Variable Desempeiio Laboral
De acuerdo a la Tabla 20 y Figura 37 que se refiere a la dimensién responsabilidad en el

desempefio de la variable de desempefio laboral se observa que el 50.5% de los docentes

encuestados consideran que esta dimensién tiene un nivel alto. Un 29.7% de los docentes

encuestados consideran un nivel medio y un 19.8% percibe el nivel de la dimensién como bajo.

Tabla 20

Baremo Escala de valoracion dimension responsabilidad en el desempeiio de la variable de

Desempeiio Laboral

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION RESPONSABILIDAD EN DESEMPENO - VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Categoria f %

Bajo 18 19.8

Medio 27 29.7

A\ ) 46 50.5

Total 91 100.0

| 30 23 7 2.3 Nivel Intervalo

23 2.3 25.3 23-25
25.3 2.3 27.7 26 - 28
27.7 2.3 30.0 29 - 30

Fuente. Elaboracion propia (2024)
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Figura 37
Baremo Escala de valoracion dimension Responsabilidad en el desemperio de la variable de

Desemperio Laboral

Baremo Escala de Valoracion Dimension
Responsabilidad en el Desempeio

H Bajo ® Medio © Alto

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Baremo para la Dimension Relaciones Interpersonales - Variable Desempeiio Laboral
De acuerdo a la Tabla 21 y Figura 38 que se refiere a la dimensién relaciones
interpersonales de la variable de desempeifio laboral se observa que el 52.7% de los docentes
encuestados consideran que esta dimension tiene un nivel alto. Un 37.4% de los docentes

encuestados consideran un nivel medio y un 9.9% percibe el nivel de la dimensién como bajo.
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Tabla 21
Baremo Escala de valoracion dimension relaciones interpersonales de la variable de

Desemperio Laboral

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES - VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Categoria f %

Bajo 9 9.9

Medio 34 37.4

Alto 48 52.7
Total 91 100.0

22 Nivel Intervalo

22 2.7 24.7 22 -25
247 2.7 27.3 26 - 28
27.3 2.7 30.0 29 - 30

Fuente. Elaboracion propia (2024)
Figura 38

Baremo Escala de valoracion dimension relaciones interpersonales de la variable de

Desempeiio

Baremo Escala de Valoracion Dimension
Relaciones Interpersonales

Bajo m Medio mAlto

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Baremo para la Dimension Labor educativa - Variable Desempeiio Laboral
De acuerdo a la Tabla 22 y Figura 39 que se refiere a la dimension labor educativa de la
variable de desempeio laboral se observa que el 64.8% de los docentes encuestados consideran
que esta dimension tiene un nivel alto. Un 26.4% de los docentes encuestados consideran un nivel
medio y un 8.8% percibe el nivel de la dimensién como bajo.
Tabla 22
Baremo Escala de valoracion dimension labor educativa de la variable de Desemperio Laboral

BAREMO ESCALA DE VALORACION
DIMENSION LABOR EDUCATIVA - VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Categoria f %
Bajo 8 8.8
Medio 24 26.4
Alto 59 64.8
Total 91 100.0
| 35 21 14 4.7 Intervalo
21.0 4.7 25.7 21-25
25.7 4.7 30.3 26 -30
30.3 4.7 35.0 31-35

Fuente. Elaboracion propia (2024)
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Figura 39

Baremo Escala de valoracion dimension labor educativa de la variable de Desempeiio Laboral

Baremo Escala de Valoracion
Dimension Labor Educativa

Bajo Medio m Alto

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Caracteristicas de la Muestra

Se observa en la Figura 40 que el 28.6% de los docentes que participaron en el estudio
tienen 51 o mas afios de edad, un 24.2% tiene entre los 46 a 50 anos de edad, un 20.9% esta entre
los 41 a 45 afios de edad, del total solo el 24.2% se encuentra entre 31 a 40 afios y solo el 2.2%
tiene de entre 26 a 30 afios.

Noétese que los docentes encuestados tienen 41 afios o mds, lo que puede relacionarse con
la experiencia que han ido adquiriendo a lo largo de su trayectoria académica y laboral, en menor
proporcion estan los docentes cuyas edades oscilan entre 26 y 40 afios pues entre estas edades
estdn quienes se siguen preparando académicamente estudiando algin grado superior a una

licenciatura y quienes estdn adentrandose en el ambito laboral de la docencia.
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Figura 40

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Edad

Edad

91 respuestas

@ 20 a 25 aios
@ 26 a 30 afos
@ 31a35afios
@ 36 a 40 anos
@® 41a45anos
® 46 a 50 afios
@® 51 0 mas arios

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 41 que el 53.8% de los docentes son mujeres y el 46.2% son
hombres. Nétese que se muestra una distribucién bastante equilibrada en términos de género, con
una ligera mayoria de mujeres cabe recalcar que uno de los objetivos con los que ha estado
trabajando la Institucidn es con favorecer la eliminacion de brechas de género en todas sus formas
de discriminacién contra la mujer por lo que lo anterior puede ser un indicador de la diversidad

dentro del cuerpo docente de la IES.
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Figura 41

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra - Sexo
Sexo
91 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 42 que de los docentes que participaron el 69.2% tiene un tipo de
contrataciéon como docente de Tiempo Completo y un 30.8% tiene contrato como docente de
Tiempo Libre. Nétese la predominancia de los docentes encuestados, cuya plaza pertenece a
tiempo completo con casi el 70% lo cual muestra una certeza y estabilidad laboral para quienes
impulsan el trabajo académico al interior de la IES. Dicho tipo de contrato también tiene consigo

responsabilidades por lo que su percepciodn respecto al clima y desempeifio puede influir.
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Figura 42

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Tipo de Contratacion
Tipo de Contratacion
91 respuestas

@ Docente de Tiempo Libre (TL)
@ Docente de Tiempo Completo (TC)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 43 que el 62.6% tiene categoria VII de Tiempo Completo, seguida
del 17.6% quien tiene una categoria V, pero como Tiempo Libre, un 7.7% se encuentra en la
categoria III de Tiempo Libre, 4.4% tienen categoria VI de Tiempo Completo, el 3.3% se encuentra
en la categoria I de Tiempo Libre, un 2.2% en la categoria IV de Tiempo Completo y solo un 1.1%
tiene categoria II de Tiempo Libre, mismo porcentaje de 1.1% lo tienen los docentes que tienen
categoria IV de Tiempo Libre. En la Instituciéon de Educacion Superior analizada existen siete
niveles, categorias o puestos para los docentes con plaza de tiempo completo y cinco para los
docentes con plaza de tiempo libre.

Una vez obtenida la plaza, los docentes pueden solicitar una recategorizacion en la cual se
establece que pueden llegar a la categoria tope siempre y cuando cumplan con todos los requisitos

y funciones establecidos en el Reglamento de Ingreso y Promocién del Personal Académico.
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Notese la predominancia del 62.6% mayor de la categoria VII para docentes de Tiempo
Completo, lo que indica una proporcién significativa de docentes con una alta categoria y
dedicacién laboral a tiempo completo.

El 17.6% de los docentes tienen la categoria V, pero como tiempo libre, lo que sugiere una
proporcion considerable de docentes con una categoria alta al ser esta la mdxima para tiempos
libres.

El 7.7 % de los docentes se encuentran en la categoria III de Tiempo Libre, lo que indica
otra proporcion significativa de docentes con una categoria intermedia

El resto de las categorias tienen representaciones mds bajas: 4.4% en la categoria VI de
Tiempo Completo, 3.3% en la categoria I de Tiempo Libre, 2.2% en la categoria IV de Tiempo
Completo, 1.1% en la categoria II de Tiempo Libre y otro 1.1% en la categoria IV de Tiempo

Libre.
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Figura 43

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Puesto

Puesto (Docente de Tiempo Libre/ Docente de Tiempo Completo)
91 respuestas

127

@ 10504 - Tiempo Completo -
@ 10505 - Tiempo Complato -
@ 10506 - Tiempo Completo -
@ 10507 - Tiempo Completo -

Vi

A 22

@ 10601 - Tiempo Libre - Categoria |

@ 10602 - Tiempo Libre - Categoria ||

@) 10603 - Tiempo Libre - Categoria Il

@ 10604 - Tiempo Libre - Categoria IV

@ 10605 - Tiempo Libre - Categoria V

@ 10501 - Tiempo Completo - Categoria |
@ 10502 - Tiempo Completo - Categoria Il
@ 10503 - Tiempo Completo - Categoria |l

Categoria IV
Categoria V
Categoria VI
Categoria

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 44 que el 35.2% de los docentes tienen una antigiiedad que va de
11 a 15 afos laborando en la Institucion, un 19.8% tienen entre 16 a 20 anos, un 17.6% tiene entre
6 y 10 afos, siguiendo el 13.2% quienes tienen entre 0 a 5 anos de ingreso, un 6.6% tienen 31 o

mas afios de antigiiedad, en el mismo porcentaje 6.6% tienen entre 26 a 30 afios de antigiiedad y

solo el 1.1% tiene de entre 21 a 25 afios de antigiiedad dentro de la Institucion.

Noétese la predominancia de que el 35.2% de los docentes encuestados cuya antigiiedad
fluctia entre 11 a 15 afios laborando dentro de la Institucidn, lo que indica que una proporcion

significativa de docentes tienen una experiencia laboral moderada en la Instituciéon. Seguido del
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19.8% de los que tienen entre 16 y 20 afios lo que es muestra de la permanencia, siendo util para
la toma de decisiones relacionadas con promociones, aumentos salariales y beneficios que
devenguen de la misma.

El 17.6% de los docentes tienen entre 6 y 10 afos de antigiiedad, lo que indica una
proporcion significativa de docentes relativamente nuevos en la Institucion.

El 13.2% de los docentes tienen entre 0 a 5 afos de antigiiedad, lo que sugiere otra
proporcion considerable de docentes recién ingresados a la Institucion.

El 6.6% de los docentes tienen 31 o mds afios de antigiiedad, lo que indica una proporcion
menor de docentes con una experiencia laboral muy prolongada en la Institucion.

Igualmente, otro 6.6% de los docentes tienen entre 26 a 30 afios de antigiiedad, lo que
refleja otra proporcion significativa de docentes con una experiencia laboral prolongada en la
Institucion.

Solo el 1.1% de los docentes tienen de entre 21 a 25 afios de antigiiedad, lo que indica una
proporcién muy baja de docentes con una experiencia laboral intermedia en la Institucion.

La distribucion de la antigiiedad laboral muestra una variedad de niveles de experiencia
entre los docentes participantes en el estudio.

Esta diversidad en la antigiiedad laboral puede tener implicaciones en términos de
conocimientos institucionales, adaptabilidad a cambios organizacionales y percepciones del clima
organizacional y el desempefio laboral dado que la antigiiedad.

Importancia de la antigiiedad en los procesos: En el proceso de estimulos la antigiiedad
tiene injerencia ya que genera puntuacion que influye para determinar el nivel otorgado, otro
ejemplo es en el proceso de recategorizacion en donde deben cumplir con el requisito de

antigiiledad para acceder a una promocion.
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Figura 44

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Antigiiedad en la Institucion

Antigliedad en la Institucion

91 respuestas

@ 0 a5 afios
@ 6a 10 afos

11 a 15 afios
® 16 a20afos
@ 21a25afos
@ 26 a 30 anos
@ 31 0 mas afios

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 45 que el 58.2% de los docentes han obtenido su grado de
Doctorado, un 26.4% tiene grado de Maestria, y un 15.4% tiene Posdoctorado.

Notese la predominancia de que un 73.6% de los docentes encuestados cuentan con el
Grado de Doctorado, esto considerando que para el caso de los docentes que marcaron
Posdoctorado (tiempo que utilizan para profundizar e investigar) estos ya cuentan con el mismo,
el cual es el méaximo aceptado dentro del Sistema Educativo Nacional de México, en el bloque que
corresponde a Educacion Media Superior, lo que implica que la mayoria de los docentes tienen el
nivel mas alto de educacion académica. El grado académico que ostenten los docentes contratados
es de vital importancia para el logro de los objetivos institucionales dado que hay cuantificaciones
medibles que ayudan a que la Institucién se encuentre mejor posicionada en el ranking tanto a
nivel nacional como internacional, lo que la hace acreedora a premios, asi como a dinero para

proyectos e investigaciones en beneficio de la sociedad, para el caso de recategorizacién los
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docentes deben cumplir con un afio de antigiiedad, asi como con el grado minimo de maestria para
poder ascender de categoria, en tanto tengan licenciatura deberdn permanecer en la categoria 1 de
tiempo libre.

El 26.4% de los docentes tienen grado de Maestria, lo que sugiere que una proporcién
considerable de docentes tienen un nivel educativo intermedio.

El 15.4% de los docentes tienen Posdoctorado, lo que indica que una proporcién menor de
docentes han continuado su educacion después de obtener el Doctorado, obteniendo un nivel de
especializacion adicional.

La distribuciéon de los niveles educativos de los docentes muestra una diversidad en
términos de la formacion académica.

Los docentes con Doctorado constituyen la mayoria, lo que sugiere una alta cualificacion
académica dentro del cuerpo docente.

La presencia de docentes con Maestria y Posdoctorado indica una diversidad de experiencia
y especializacion académica, lo que puede enriquecer el entorno educativo y de investigacion en
la Institucion.

Es importante considerar el nivel educativo de los docentes al analizar los resultados del
estudio, ya que puede influir en su enfoque pedagdgico, su participacion en actividades de

investigacion y su percepcion del clima organizacional y el desempeiio laboral.
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Figura 45

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — iiltimo grado académico

Ultimo grado académico

91 respuestas

@ Licenciatura

@ Maestria
Doctorado

@ Posdoctorado

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 46 que el 17.6% corresponde a docentes de la Facultad de
Ingenieria, un 14.3% a la Facultad de Derecho, un 12.1% a la Facultad de Contaduria y
Administracién, un 8.8% a la Escuela de Bachilleres, un 6.6% de la Facultad de Quimica, 5.5% la
Facultad de Medicina, 5.5% la Facultad de Psicologia y Educacion, 5.5% la Facultad de Artes,
5.5% la Facultad de Enfermeria, y 5.5% de la Facultad de Informatica, continuando con la Facultad
de Ciencias Naturales con un 4.4%, con un 3.3% la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales, 3.3%
la Facultad de Filosofia y por dltimo la Facultad de Lenguas y Letras con un 2.2%.

Nétese la predominancia de las facultades de donde provienen los docentes encuestados,
siendo Ingenieria 17.6%, lo que indica que es una de las dreas mds grandes en términos de personal
docente. La Facultad de Derecho constituye el 14.3% de los docentes, lo que sugiere una
proporcion significativa de docentes en este campo de estudio y la Facultad de Contaduria y
Administracion representa el 12.1% de los docentes, lo que indica otra drea académica con una

proporcion notable de personal docente.
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La Escuela de Bachilleres cuenta con el 8.8% de los docentes, lo que sugiere una presencia
significativa de docentes dedicados a la ensefianza a nivel bachillerato. Las restantes facultades o
dreas académicas tienen porcentajes que van desde el 2.2% al 6.6%, lo que indica una diversidad
de disciplinas representadas en la Institucidn, siendo Filosofia y Lenguas y Letras las facultades
de menor porcentaje, lo anterior obedece a que tan grande o que tan pequefa es la facultad en
relacién a los docentes/alumnos.

La distribucién de los docentes por facultades o dreas académicas muestra una diversidad
de disciplinas y dreas de estudio dentro de la Institucion.

Esto sugiere que la Institucién ofrece una variedad de programas académicos y dreas de
especializacion para sus estudiantes.

Figura 46

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Facultad — Adscripcion

Facultad/Adscripcion

a,

91 respuestas

@ Facuitad de Artes

@ Facultad de Ciencias Naturales

@ Facultad de Ciencias Politicas y Socia. ..
@ Facultad de Contaduria y Administracion
@ Facultad de Derecho

@ Facultad de Enfermeria

@ Facultad de Filosofia

@ Facultad de Informatica

12V

@ Facultad de Ingenieria

@ Faculiad de Lenguas y Letras

@ Facultad de Medicina

@ Faculiad de Psicologia v Educacion
& Facultad de Quimica

@ Escusla de Bachilleres

A 27
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Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 47 que el 48.4% tiene su adscripcion en las instalaciones del centro
universitario, lo que indica que la mayoria de los docentes estdn asignados al campus principal o
central de la Institucién, un 13.2% de los docentes se encuentra impartiendo clases en las
instalaciones del campus aeropuerto, lo que sugiere una proporcion significativa de docentes
asignados a un campus alternativo. Otros campus con una representacion notable de docentes
incluyen el campus Juriquilla (8.8%), seguido por otro campus (6.6%), el campus Amazcala
(4.4%), y con el mismo porcentaje de (4.4%) en el campus centro histérico y (4.4%) el campus de
la capilla, el campus Corregidora (3.3%), el campus de San Juan del Rio (3.3%), el campus Jalpan
(1.1%), el campus de Amealco (1.1%) y el campus Concé (1.1%).

Nétese la predominancia de que la adscripcidn en centro universitario, campus aeropuerto
y campus Juriquilla es en donde se encuentran adscritos la mayor parte de los docentes
encuestados, en su minoria estdn los campus més alejados al centro universitario, como lo son
Jalpan, Amealco y Conca. La distribucion de los docentes por instalaciones o campus
universitarios muestra una diversidad de ubicaciones donde se lleva a cabo la labor docente.

Esto puede reflejar la expansion geografica de la Institucién, con multiples campus o

instalaciones atendiendo a diferentes comunidades o necesidades académicas.
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Figura 47

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Campus

¢A que campus esta adscrito? Es el lugar donde imparte su mayor carga horaria.
91 respuestas

@ Centro Universitario (Cerro de las ca...
@ Campus Aeropuerto

@ Campus Amazcala

@ Campus Amealco

@ Campus Cadereyta

@ Campus Centro Histérico

@ Campus Corregidora

@® Campus Jalpan

12V

@ Campus Juriguilla

® Campus La Capilla

@ Campus San Juan del Rio
@ Campus Tequisgquiapan
@ Campus Conca

@ Campus Pinal de Amoles
@ Otro

A 22

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 48 que el 90.1% de los docentes si ha participado en la convocatoria
para obtener el estimulo al Desempefio del Personal Docente, y solo un 9.9% no ha participado
nunca.

Nétese que un 9.9% de los docentes nunca ha participado en la Convocatoria que emite la
Direccién de Desarrollo Académico, esto puede deberse a varios factores: por desconocimiento,
requisitos solicitados y/o por el trabajo que implica cumplir con los mismos ya que no siempre
estan relacionados con los objetivos personales de cada uno de los miembros de la Institucion,

valorando otros aspectos antes que el monetario.
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Figura 48
Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Participacion programa

ESDEPED

¢Ha participado en la convocatoria que emite |a Direccion de Desarrollo Académico para Obtener el
Estimulo al Desempefo del Personal Docente (ESDEPED)?

91 respuestas

@® si
@ No

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 49 que el 19.8% obtuvo el nivel V, el 14.3% no participo en dicha
convocatoria, lo que sugiere que una proporcion considerable de docentes que no estuvieron
involucrados en este proceso de evaluacion. Otros niveles obtenidos por los docentes incluyen
nivel IV (13.2%), nivel III (12.1%), nivel I (8.8%), nivel VIII (8.8%), nivel VI (5.5%), nivel VII
(5.5%), nivel 11 (5.5%), sin nivel (4.4%), y nivel IX (2.2%).

Noétese que la distribucion de los docentes segun el nivel obtenido en la convocatoria
muestra una variedad de resultados, con algunos docentes alcanzando niveles mas altos que otros,
por ejemplo el mayor porcentaje es el 19.8% quienes se concentran en el nivel V, solo un 2.2% de
docentes alcanza el nivel IX el cual es el nivel maximo al que pueden acceder, lo anterior se debe
a que para ir accediendo de un nivel a otro las/los docentes deberdn cumplir ademds de la

puntuacién con ciertos requisitos establecidos con el afan de ir marcando la pauta para lograr los

159



objetivos propuestos por la dependencia, cabe recalcar que entre mayor es el nivel, mayor es la
exigencia y por ende el monto del estimulo monetario que se percibe mensualmente.

Los niveles obtenidos en la convocatoria pueden estar relacionados con aspectos como la
capacitacidn, el desarrollo profesional y el reconocimiento académico dentro de la Institucién.

Es importante considerar los resultados de la convocatoria al analizar el desempeiio laboral
y las percepciones del clima organizacional, ya que los niveles obtenidos pueden influir en la
satisfaccion laboral y la motivacién de los docentes.
Figura 49
Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Nivel obtenido Programa

ESDEPED

Si particip6 en la convocatoria 2023 ;Cudl es su nivel asignado en el Estimulo al Desempefio del
Personal Docente (ESDEPED) ?

91 respuestas

@ Nivel | @ Nivel X
@ Nivel 1l @ sin nivel
& Nivel 1l @ Mo participe, por lo tanto no tengo
@ Nivel IV ningun nivel en esta convocatoria
@ Nivel vV
@ Nivel VI
@ Nivel VII
@ Nivel VIII
1122V A 2

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 50 que el 31.9% de los docentes ha tomado 2 cursos del rubro
didactico - pedagoégico durante el periodo 2022-2023, lo que indica una proporcion significativa
de docentes que han participado en actividades de formacién continua. El 22% de los docentes ha

tomado solo un curso, lo que sugiere otra proporcioén considerable de docentes que han participado
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en alguna actividad de capacitacién durante el periodo mencionado. El 18.7% ha tomado 4 o més
cursos, lo que indica que una proporciéon notable de docentes ha participado en multiples
actividades de formacién durante el periodo. El 17.6% ha tomado 3 cursos, y solo el 9.9% no ha
tomado ninguno en el periodo mencionado.

Notese que en cuanto a los cursos didactico — pedagdgicos los docentes estdn en constante
capacitacidn, en general mds del 90% manifiesta haber tomado al menos un curso, aunque en este
apartado se desconoce si los docentes tienden a tomar al menos un curso dado que es requisito
indispensable para participar en algunas de las convocatorias o por que de verdad tengan interés
en capacitarse de manera pedagdgica para poder contribuir al desarrollo de sus alumnos. Lo
anterior dado que solo el 36.3% manifiesta haber tomado de 3, 4 o mas cursos en este rubro. La
participacion en cursos y actividades de capacitacion puede contribuir al desarrollo profesional de

los docentes, mejorar sus habilidades pedagdgicas y mantenerlos actualizados en su campo.

Figura 50
Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Cursos diddctico —

pedagogicos

¢Cudntos cursos del rubro didactico - pedagégico ha tomado en el periodo 2022 -20237

91 respuestas

@ Ninguno
@1
@2
®:

@® 4 o mas cursos

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 51 que el 33.3% de los docentes ha tomado 2 cursos del rubro
disciplinar durante el periodo 2022-2023, un 25.3% ha tomado solo un curso, el 18.7% no ha
tomado ningtn curso, el 12.1% ha tomado 4 o mds cursos, y un 11% ha tomado 3 cursos en el
ultimo periodo.

Nétese que en cuanto a los cursos disciplinares el 18.7% de la plantilla docente no tomo
ningtn curso en el periodo comprendido entre el 2022-2023, los cursos disciplinares contribuyen
a la actualizacion disciplinaria de los profesores por lo que es importante tomar en cuenta este
porcentaje para motivar a los docentes a seguir capacitdndose en este rubro aun cuando sea o no
requisito.

Figura 51

Distribucion de frecuencias para las caracteristicas de la muestra — Cursos disciplinares

¢Cuantos cursos del rubro disciplinar (relacionados con sus materias que imparte) ha tomado en el
periodo 2022 -20237?

91 respuestas

@ Ninguno
@
@2
®:3

@ 4 o mas cursos

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

162



Resultados de la Variable de Clima Organizacional

Se observa en la Figura 52 que el 78% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
se necesita el establecimiento de reglas para el correcto orden y funcionamiento de la Institucidn,
esto indica una fuerte inclinacion hacia la creencia de que las reglas son necesarias para garantizar
el orden y la eficiencia en la Institucién, un 15.4% esta de acuerdo con la necesidad de establecer
reglas, lo que refuerza la idea de que la gran mayoria de docentes respalda esta idea. Un 5.5% de
los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo” y solo el 1.1% de los docentes esta en desacuerdo con la necesidad del
establecimiento de reglas, lo que representa una minoria muy pequefia en comparacion con
aquellos que estan de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de estructura especificamente la percepcion
respecto a la necesidad de establecer reglas dentro de la Institucion, se observa que, de las 10
preguntas para evaluar la dimensién de estructura, en esta es en donde el mayor porcentaje de
docentes coincide y estd de acuerdo en que son necesarias las reglas dentro de la Institucion para
poder garantizar el orden y el bienestar colectivo.

La abrumadora mayoria de los docentes muestra apoyo hacia la idea de establecer reglas
para el orden y funcionamiento de la Institucidn, lo que sugiere un consenso generalizado en torno

a este tema.
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Figura 52

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

1. Considero que es necesario el establecimiento de reglas.

91 respuestas

80

71 (78 %)

60

40

20

0 (0 %) 1(1.1 %) 14 (15.4 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 53 que el 29.7% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
las normas de disciplina de la Institucidn son las adecuadas. Esto indica que casi un tercio de los
docentes respalda completamente las normas de disciplina existentes. El 41.8% esta de acuerdo en
que las normas de disciplina de la Institucion son las adecuadas. Esta cifra, sumada al porcentaje
anterior, muestra que la mayoria de los docentes, aproximadamente el 71.5%, estan de acuerdo o
totalmente de acuerdo con las normas de disciplina vigentes. Un 20.9% de los docentes no
expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en
desacuerdo"”. Esto indica una cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con las
normas de disciplina. Solo el 4.4% de los docentes esta en desacuerdo con las normas de disciplina
de la Institucién, mientras que un 3.3% esta totalmente en desacuerdo. Estos porcentajes
representan una minoria en comparacién con aquellos que estdn de acuerdo o totalmente de

acuerdo.
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Este item estd analizando la dimension de estructura especificamente la percepcion que
tienen los docentes respecto a si las normas de disciplina dentro de la Institucion les parecen
adecuadas, ya que, aunque las reglas siempre son necesarias no siempre significa que las normas
sean las adecuadas, los docentes en este caso estdn de acuerdo en que las normas de disciplina
actuales son las adecuadas, ya que éstas determinan las condiciones de trabajo tanto del empleador
como del empleado, estas normas de disciplina han facilitado el buen desarrollo de las actividades
permeando en su desempeno.

La mayoria de los docentes parecen estar satisfechos con las normas de disciplina de la
Institucidn, ya que la mayoria estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con su adecuacion.

Sin embargo, existe una minoria significativa que no estd de acuerdo con estas normas, lo

que sugiere que puede haber dreas de mejora en las politicas de disciplina o en su implementacion.

Figura 53

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

2. Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

91 respuestas

40
38 (41.8 %)

30
27 (29.7 %)

20

19 (20.9 %)

4 (4.4 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 54 que el 44% de los docentes estd de acuerdo en que en la
Institucidén existe orden, esto indica que una proporcidn significativa de docentes percibe que hay
un nivel adecuado de orden en la Institucion. Un 16.5% de los docentes estd totalmente de acuerdo
en que existe orden, lo que refuerza la percepcion positiva de una parte de los docentes sobre la
existencia de orden en la Institucidon. Un 26.4% de los docentes no expresaron una opinion clara,
ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto sugiere una cierta
ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion del orden. El 7.7% de los
docentes estd en desacuerdo con la existencia de orden en la Institucion, mientras que un 5.5% esta
totalmente en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacion con aquellos
que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de estructura especificamente la percepcion de que
st existe orden en la Institucién. La mayoria de los docentes parece percibir que existe un cierto
nivel de orden en la Institucidn, ya que una proporcion significativa estd de acuerdo o totalmente
de acuerdo con esta afirmacion. Sin embargo, la presencia de un porcentaje no insignificante de
docentes que no estan de acuerdo con esta afirmacion, asi como aquellos que no expresaron una
opinién clara, sugiere que puede haber discrepancias en la percepcion del orden dentro de la
Institucién. Es importante abordar las preocupaciones de aquellos que no estan de acuerdo con la
percepcion del orden, asi como trabajar en la comunicacion y la transparencia para promover una

comprension comun del ambiente institucional.
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Figura 54

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

3. En esta institucion existe orden

91 respuestas

40

40 (44 %)

30

24 (26.4 %)

15 (16.5 %)

7 (7.7 %
5 (5.5 %) L%

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 55 que el 44% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
sus funciones y responsabilidades estdn claramente definidas. Esto indica que una proporcion
significativa de docentes percibe que tienen una comprension clara de lo que se espera de ellos en
términos de funciones y responsabilidades. Un 29.7% de los docentes esta de acuerdo en que sus
funciones y responsabilidades estdn claramente definidas, lo que refuerza la percepcion positiva
de una parte considerable de los docentes sobre la claridad en este aspecto. Un 15.4% de los
docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo,
ni en desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la
percepcion de la claridad de funciones y responsabilidades. El 4.4% de los docentes estd en
desacuerdo con la claridad de sus funciones y responsabilidades, mientras que un 6.6% esta
totalmente en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacién con aquellos

que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo.
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Este item estd analizando la dimensién de estructura, en donde se muestra que en esta
Institucidén los docentes tienen definidas sus funciones y responsabilidades, ayudando a realizarlas
de manera auténoma siempre rigiéndose bajo las reglas y normas. La mayoria de los docentes
perciben que sus funciones y responsabilidades estdn claramente definidas, lo que sugiere que la
Institucién ha logrado comunicar efectivamente estas expectativas a una proporcién significativa
de su personal docente.

Sin embargo, la presencia de un porcentaje no insignificante de docentes que no estan de
acuerdo con esta percepcion, asi como aquellos que no expresaron una opinién clara, indica que
puede haber discrepancias o falta de claridad en la definicion de funciones y responsabilidades en
algunos casos.

Figura 55
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

4. Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas.

91 respuestas

40

40 (44 %)

30
27 (29.7 %)

14 (15.4 %)

6 (6.6 %) A (44%)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 56 que el 24.2% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que

las normas actualmente vigentes facilitan su desempefio. Esto indica que una parte considerable

168



de los docentes percibe que las normas existentes contribuyen positivamente a su capacidad para
realizar sus funciones. El 42.9% de los docentes estd de acuerdo en que las normas actualmente
vigentes facilitan su desempeio. Esta cifra, sumada al porcentaje anterior, muestra que la mayoria
de los docentes, aproximadamente el 67.1%, estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con la
facilitacion de su desempefio por las normas vigentes. Un 22% de los docentes no expresaron una
opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion de la
facilitacion del desempefio por las normas vigentes. El 6.6% de los docentes esta totalmente en
desacuerdo con la facilitacion de su desempefio por las normas vigentes, mientras que un 4.4%
estd en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacion con aquellos que
estan de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de estructura especificamente si las normas
vigentes facilitan el desempefio de los docentes. La mayoria de los docentes parece percibir que
las normas actualmente vigentes facilitan su desempefio, lo que sugiere que estas normas son
percibidas en su mayoria como beneficiosas para la realizacion de las funciones docentes.

Sin embargo, la presencia de un porcentaje no insignificante de docentes que no estin de
acuerdo con esta afirmacion, asi como aquellos que no expresaron una opinion clara, sugiere que
puede haber discrepancias o falta de consenso en relaciéon con la efectividad de las normas
vigentes.

Es importante investigar las preocupaciones de aquellos que no estin de acuerdo con la
percepcion de la facilitacion del desempefio por las normas vigentes, asi como evaluar si hay dreas

especificas en las que las normas podrian mejorarse para apoyar mejor el trabajo de los docentes.
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Figura 56

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

5. Las normas vigentes facilitan mi desempefio
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 57 que el 18.7% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que
los procedimientos administrativos de la Institucién ayudan en la realizacion de sus tareas. Esto
indica que una proporciéon significativa de los docentes percibe que los procedimientos
administrativos son utiles y eficaces para facilitar la realizacion de sus tareas. El 31.9% de los
docentes estd de acuerdo en que los procedimientos administrativos de la Institucion ayudan en la
realizacion de sus tareas. Esta cifra, sumada al porcentaje anterior, muestra que aproximadamente
el 50.6% de los docentes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con la utilidad de los
procedimientos administrativos en sus tareas. Un 26.4% de los docentes no expresaron una opinion
clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto sugiere una
cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion de la ayuda de los

procedimientos administrativos. El 13.2% de los docentes esta totalmente en desacuerdo con la
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ayuda de los procedimientos administrativos en la realizacion de sus tareas, mientras que un 9.9%
estd en desacuerdo.

Este item estd analizando la dimension de estructura en donde la mitad de los docentes
percibe que los procedimientos administrativos de la Institucion son ttiles para la realizacién de
sus tareas, lo que sugiere que estos procedimientos son vistos en su mayoria como beneficiosos.

Sin embargo, la presencia de una minoria significativa de docentes que no estdn de acuerdo
con esta afirmacion, asi como aquellos que no expresaron una opinion clara, sugiere que puede
haber dreas de mejora en los procedimientos administrativos para garantizar su eficacia y utilidad
para todos los docentes.

Es importante investigar las preocupaciones de aquellos que no estdn de acuerdo con la
percepcion de la ayuda de los procedimientos administrativos en la realizacion de sus tareas, asi
como identificar posibles dreas de mejora en los procesos administrativos para optimizar el apoyo
a los docentes en sus labores.

Figura 57
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

6. Los procedimientos administrativos de la Institucion ayudan a la realizaciéon de mis tareas.

91 respuestas
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9 (9.9 %)
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Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 58 que el 23.1% de los docentes estd totalmente de acuerdo en que
los ritmos de trabajo les parecen adecuados. Esto indica que una proporcién significativa de los
docentes percibe que los ritmos de trabajo son apropiados para ellos. El 33% de los docentes esta
de acuerdo en que los ritmos de trabajo les parecen adecuados. Esta cifra, sumada al porcentaje
anterior, muestra que aproximadamente el 56.1% de los docentes estd de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la adecuacién de los ritmos de trabajo. Un 25.3% de los docentes no expresaron una
opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion de la
adecuacion de los ritmos de trabajo. E1 9.9% de los docentes esté totalmente en desacuerdo con la
adecuacion de los ritmos de trabajo, mientras que un 8.8% estad en desacuerdo. Estos porcentajes
representan una minoria en comparacion con aquellos que estin de acuerdo o totalmente de
acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de estructura en donde la mayoria de los docentes
parece percibir que los ritmos de trabajo son adecuados para ellos, ya que mas de la mitad esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

Sin embargo, la presencia de una minoria significativa de docentes que no estin de acuerdo
con esta percepcion, asi como aquellos que no expresaron una opinion clara, sugiere que puede
haber discrepancias en la percepcion de los ritmos de trabajo entre los docentes.

Es importante investigar las preocupaciones de aquellos que no estdn de acuerdo con la
percepcion de la adecuacion de los ritmos de trabajo, asi como explorar posibles ajustes en los
horarios o la carga laboral para garantizar un equilibrio adecuado y una satisfaccion general entre

el personal docente.
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Figura 58

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

7. Los ritmos de trabajo me parecen adecuados.

91 respuestas
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 59 que el 22% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
pueden opinar para mejorar los procedimientos. Esto indica que una proporcion significativa de
los docentes percibe que tienen la capacidad y la oportunidad de contribuir activamente a la mejora
de los procedimientos institucionales. El 37.4% de los docentes estd de acuerdo en que pueden
opinar para mejorar los procedimientos. Esta cifra, sumada al porcentaje anterior, muestra que mas
de la mitad de los docentes, aproximadamente el 59.4%, estd de acuerdo o totalmente de acuerdo
con su capacidad para opinar y mejorar los procedimientos. Un 16.5% de los docentes no
expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en
desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la
percepcion de su capacidad para opinar sobre la mejora de los procedimientos. El 16.5% de los

docentes estd totalmente en desacuerdo con su capacidad para opinar y mejorar los procedimientos,
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mientras que un 7.7% estd en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en
comparacion con aquellos que estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimensién de estructura en donde la mayoria de los docentes
parece percibir que tienen la capacidad para opinar y mejorar los procedimientos, ya que més de
la mitad estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacién. Sin embargo, la presencia
de una minoria significativa de docentes que no estdn de acuerdo con esta percepcion, asi como
aquellos que no expresaron una opinion clara, sugiere que puede haber dreas de mejora en los
procesos de retroalimentacion y participacion del personal docente.

Figura 59
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

8. Puedo opinar para mejorar los procedimientos.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 60 que el 31.9% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que
se les permite poner en practica lo que consideran mds adecuado para realizar su trabajo. Esto
indica que una proporcion significativa de los docentes percibe que tienen un alto grado de

autonomia en su préctica laboral.
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El 36.3% de los docentes estd de acuerdo en que se les permite poner en prictica lo que
consideran mds adecuado para realizar su trabajo. Esta cifra, sumada al porcentaje anterior,
muestra que mas del 68% de los docentes, aproximadamente, estd de acuerdo o totalmente de
acuerdo con su grado de autonomia en la préctica laboral. Un 20.9% de los docentes no expresaron
una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la percepcién de su
autonomia en la practica laboral. El 7.7% de los docentes estd totalmente en desacuerdo con su
capacidad para poner en practica lo que consideran mas adecuado para realizar su trabajo, mientras
que un 3.3% esta en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacion con
aquellos que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de estructura la mayoria de los docentes parece
percibir que tienen la capacidad para poner en practica lo que consideran mas adecuado para
realizar su trabajo, ya que mds del 68% estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta
afirmacion. Sin embargo, la presencia de una minoria significativa de docentes que no estan de
acuerdo con esta percepcion, asi como aquellos que no expresaron una opinion clara, sugiere que
puede haber areas de mejora en los procesos de toma de decisiones y autonomia en la préctica

laboral.
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Figura 60

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

9. Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para realizar mi trabajo.
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Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 61 que el 20.9% de los docentes estd totalmente de acuerdo en que
la Institucién otorga los materiales suficientes para la realizacion de su trabajo. Esto indica que
una proporcion significativa de los docentes percibe que la Institucion provee adecuadamente los
materiales necesarios para llevar a cabo sus labores. El 25.3% de los docentes estd de acuerdo en
que la Institucion otorga los materiales suficientes para la realizacion de su trabajo. Esta cifra,
sumada al porcentaje anterior, muestra que aproximadamente el 46.2% de los docentes estad de
acuerdo o totalmente de acuerdo con la disponibilidad de materiales para el trabajo. Un 26.4% de
los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en
acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion
con la percepcién de la disponibilidad de materiales. El 13.2% de los docentes estd totalmente en

desacuerdo con la disponibilidad de materiales para el trabajo, mientras que un 14.3% estd en
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desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacion con aquellos que estin de
acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimensién de estructura, aunque una proporcion considerable
de docentes percibe que la Institucién provee los materiales suficientes para su trabajo, existe un
gran porcentaje el 27.5% que no estd de acuerdo con esta percepcion. La presencia de una cantidad
considerable de docentes que no expresaron una opinién clara indica que puede haber
incertidumbre o falta de informacidn sobre este tema en la Institucion. Es fundamental abordar las
preocupaciones de aquellos que no estdn de acuerdo con la percepcion de la disponibilidad de
materiales, asi como mejorar la comunicacién y la transparencia en relacion con los recursos
disponibles para los docentes.

Ademas, es importante realizar evaluaciones periodicas de las necesidades de materiales
de los docentes y tomar medidas para garantizar que cuenten con los recursos adecuados para
llevar a cabo sus labores de manera eficaz.

Figura 61
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Estructura

10. La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 62 que el 51.6% de los docentes estd totalmente de acuerdo en que
la Institucién ha contribuido a su desarrollo profesional. Esto indica que una mayoria significativa
de los docentes percibe que la Institucién ha tenido un impacto positivo en su crecimiento y
desarrollo profesional. El 27.5% de los docentes estd de acuerdo en que la Institucién ha
contribuido a su desarrollo profesional. Esta cifra, sumada al porcentaje anterior, muestra que
aproximadamente el 79.1% de los docentes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con la
contribucion de la Institucion a su desarrollo profesional. Un 12.1% de los docentes no expresaron
una opinidn clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepciéon de la
contribucion de la Institucion a su desarrollo profesional. El 6.6% de los docentes estd en
desacuerdo con la contribucion de la Institucion a su desarrollo profesional, mientras que un 2.2%
estd totalmente en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacion con
aquellos que estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item esta analizando la dimension de recompensa en donde la mayoria de los docentes
percibe que la Institucion ha contribuido positivamente a su desarrollo profesional, lo que sugiere
que las oportunidades de crecimiento y formacion proporcionadas por la Institucién son valoradas
por una gran parte del personal docente.

Sin embargo, la presencia de una minoria que no estd de acuerdo con esta percepcion, asi
como aquellos que no expresaron una opinién clara, indica que puede haber areas de mejora en las

iniciativas de desarrollo profesional de la Instituciéon.
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Figura 62

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Recompensa

11. La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 63 que un 49.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
la Institucion les brinda capacitacién para obtener un mejor desarrollo en sus actividades. Esto
indica que una mayoria significativa de los docentes percibe que la Institucion ofrece
oportunidades de capacitacion que impactan positivamente en su desarrollo profesional. El 26.4%
de los docentes esta de acuerdo en que la Institucion les brinda capacitacion para obtener un mejor
desarrollo en sus actividades. Esta cifra, sumada al porcentaje anterior, muestra que
aproximadamente el 75.9% de los docentes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con la
capacitacion proporcionada por la Instituciéon. Un 16.5% de los docentes no expresaron una
opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepciéon de la

capacitacion ofrecida por la Institucion.
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El 5.5% de los docentes estd en desacuerdo con la capacitaciéon proporcionada por la
Institucién, mientras que un 2.2% esta totalmente en desacuerdo. Estos porcentajes representan
una minoria en comparacion con aquellos que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de recompensa en donde la mayoria de los docentes
perciben que la Institucién les brinda capacitacién para obtener un mejor desarrollo en sus
actividades, lo que sugiere que las oportunidades de formacion son valoradas por una gran parte
del personal docente.

Figura 63
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Recompensa

12. La institucion me brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollo de mis actividades.

91 respuestas

60

45 (49.5 %)

40

20 24 (26.4 %)

15 (16.5 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 64 que el 36.3% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato muestra interés en el resultado de sus tareas. Esto indica que una parte
significativa de los docentes percibe que su jefe directo estd comprometido y muestra interés en el
trabajo que realizan. El 27.5% de los docentes estd de acuerdo en que su jefe inmediato muestra

interés en el resultado de sus tareas. Sumado al porcentaje anterior, aproximadamente el 63.8% de
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los docentes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacién. Un 15.4% de los
docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo,
ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la
percepcion del interés del jefe inmediato en el resultado de las tareas. El 14.3% de los docentes
estd totalmente en desacuerdo con que su jefe inmediato muestra interés en el resultado de sus
tareas, mientras que un 6.6% estd en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en
comparacion con aquellos que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de recompensa, aunque una mayoria de los
docentes percibe que su jefe inmediato muestra interés en el resultado de sus tareas, la presencia
de una minoria que no esta de acuerdo con esta percepcion indica que puede haber discrepancias
en la calidad de la relacion entre los docentes y sus superiores directos.

Es importante investigar las preocupaciones de aquellos que no estin de acuerdo con la
percepcion del interés de su jefe inmediato en el resultado de sus tareas, asi como proporcionar
oportunidades de retroalimentacion y comunicacion para fortalecer la relacion entre los docentes
y sus superiores.

Mejorar la comunicacion y el apoyo por parte de los superiores directos puede contribuir a

aumentar la satisfaccion laboral y mejorar el rendimiento de los docentes.
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Figura 64

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Recompensa

13. Mi jefe inmediato muestra interés en el resultado de mis tareas.

91 respuestas

40

33 (36.3 %)

30

25 (27.5 %)

14 (15.4 %)

13 (14.3 %)

6 (6.6 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 65 que el 41.8% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato reconoce su esfuerzo en la realizaciéon de sus tareas. Esto indica que una
proporcion significativa de los docentes percibe que su jefe directo valora y reconoce el trabajo
que realizan. El 20.9% de los docentes estda de acuerdo en que su jefe inmediato reconoce su
esfuerzo en la realizacion de sus tareas. Sumado al porcentaje anterior, aproximadamente el 62.7%
de los docentes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacion. Un 11% de los
docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran tanto en la categoria de "ni en
acuerdo, ni en desacuerdo” como en la de "desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de
posicionamiento en relacion con la percepcion del reconocimiento del esfuerzo por parte del jefe
inmediato. El 15.4% de los docentes estd totalmente en desacuerdo con que su jefe inmediato

reconoce su esfuerzo en la realizacion de sus tareas, mientras que otro 11% esta en desacuerdo.
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Estos porcentajes representan una minoria en comparacién con aquellos que estdn de
acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item estd analizando la dimension de recompensa, aunque una mayoria de los
docentes percibe que su jefe inmediato reconoce su esfuerzo en la realizacién de sus tareas, la
presencia de una minoria que no estd de acuerdo con esta percepcion indica que puede haber
discrepancias en la manera en que se valora el trabajo del personal docente. Es importante
investigar las preocupaciones de aquellos que no estin de acuerdo con la percepcion del
reconocimiento del esfuerzo por parte de su jefe inmediato, asi como proporcionar oportunidades
de retroalimentaciéon y reconocimiento para fortalecer la relacion entre los docentes y sus
superiores. Mejorar el reconocimiento y la valoracion del esfuerzo por parte de los superiores
puede contribuir a aumentar la motivacion y la satisfaccion laboral de los docentes, 1o que a su vez
puede tener un impacto positivo en su rendimiento y compromiso con la Institucion.

Figura 65
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Recompensa

14. Mi jefe inmediato reconoce mi esfuerzo en la realizacién de mis tareas.

91 respuestas

40

38 (41.8 %)

30

19 (20.9 %)

14 (15.4 %)

10 (11 %) 10 (11 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 66 que el 30.8% de los docentes estd totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato utiliza su posicién para darles oportunidades de trabajo estimulantes y
satisfactorias. Esto indica que una proporcién significativa de los docentes percibe que su jefe
directo ejerce un papel activo en proporcionarles oportunidades laborales que consideran
gratificantes y motivadoras. El 24.2% de los docentes estd de acuerdo en que su jefe inmediato
utiliza su posicion para darles oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias. Sumado al
porcentaje anterior, aproximadamente el 55% de los docentes estd de acuerdo o totalmente de
acuerdo con esta afirmacion. Un 17.6% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que
se encuentran tanto en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo" esto sugiere cierta
ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion del uso de la posicion del
jefe inmediato para brindar oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias. El 18.7% de los
docentes estd totalmente en desacuerdo con que su jefe inmediato utiliza su posicion para darles
oportunidades de trabajo estimulantes y satisfactorias, mientras que otro 8.8% esta en desacuerdo.

Estos porcentajes representan una minoria en comparacion con aquellos que estan de
acuerdo o totalmente de acuerdo.

Este item esta analizando la dimension de recompensa, aunque una parte significativa de
los docentes percibe que su jefe inmediato utiliza su posicion para proporcionarles oportunidades
de trabajo estimulantes y satisfactorias, la presencia de una minoria que no esta de acuerdo con
esta percepcion indica que puede haber discrepancias en la forma en que se gestionan las
oportunidades laborales dentro de la Institucién. Es importante investigar las preocupaciones de
aquellos que no estdn de acuerdo con la percepcion del uso de la posicion del jefe inmediato para
brindar oportunidades laborales estimulantes y satisfactorias, asi como implementar medidas para

mejorar la equidad y transparencia en la asignacion de tareas y oportunidades laborales. Mejorar
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la percepcidn de justicia y equidad en la asignacién de oportunidades laborales puede contribuir a
aumentar la motivacion y el compromiso de los docentes, asi como a fortalecer la relacién entre el
personal y sus superiores.

Figura 66

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Recompensa

15. Mi jefe inmediato utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo estimulantes y
satisfactorias.

91 respuestas

30
28 (30.8 %)

20 22 (24.2 %)

17 (18.7 %)

16 (17.6 %)

8 (8.8 %)

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 67 que el 22% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
en la Institucién se trabaja con espiritu de equipo. Esto indica que una proporcion significativa de
los docentes percibe un ambiente de colaboracidén y cooperacién entre los miembros de la
Institucion.

El 24.2% de los docentes estd de acuerdo en que en la Institucidn se trabaja con espiritu de
equipo. Sumado al porcentaje anterior, aproximadamente el 46.2% de los docentes estd de acuerdo
o totalmente de acuerdo con esta afirmacién. Un 26.4% de los docentes no expresaron una opinién
clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta

ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la percepcion del trabajo en equipo en la
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Institucion. El 17.6% de los docentes estd totalmente en desacuerdo con que en la Institucién se
trabaja con espiritu de equipo, mientras que otro 9.9% esta en desacuerdo.

Este item estd analizando la dimension de relaciones, Aunque una parte considerable de
los docentes percibe un ambiente de trabajo en equipo en la Institucidn, la presencia del resto que
no estd de acuerdo con esta percepcién indica que puede haber desafios en la colaboracién y la
comunicacion entre los miembros del personal. Es importante investigar las preocupaciones de
aquellos que no estdn de acuerdo con la percepcion del trabajo en equipo en la Institucion y abordar
posibles barreras que puedan estar obstaculizando la colaboracion efectiva. Fomentar una cultura
de trabajo en equipo y colaboracion puede contribuir a mejorar la eficiencia, la comunicacion y la
satisfaccion laboral en la Institucion, lo que a su vez puede beneficiar el desempefio general y el
clima organizacional.

Figura 67
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

16. En esta institucién trabajamos con espiritu de equipo.

91 respuestas

30

24 (26.4 %)
20 22 (24.2 %)

20 (22 %)

16 (17.6 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 68 que el 30.8% de los docentes estd de acuerdo en que en la
Institucion es sencillo ponerse de acuerdo, un 6.6% esta totalmente de acuerdo con esa afirmacion,
lo que sumando ambos porcentajes un 37.4% de los docentes perciben que existe cierta facilidad
para llegar a acuerdos en la Institucién. El 27.5% de los docentes no expresaron una opinion clara,
ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto sugiere cierta
ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la percepcion de la facilidad para ponerse
de acuerdo en la Institucion. El 20.9% de los docentes esta en desacuerdo en que en la Institucion
es sencillo ponerse de acuerdo, mientras que otro 14.3% esta totalmente en desacuerdo. Estos
porcentajes representan una minoria en comparacion con aquellos que estdn de acuerdo o que no
expresaron una opinion clara. Solo un 6.6% de los docentes expreso estar totalmente en acuerdo
con la afirmacién de que en la Institucion es sencillo ponerse de acuerdo. Este porcentaje es el mas
bajo entre las categorias de respuesta.

Este item estd analizando la dimension de relaciones la percepcion sobre la facilidad para
ponerse de acuerdo en la Institucion varia entre los docentes, con una parte significativa que estd
de acuerdo, pero también con una proporcién considerable que estd en desacuerdo o que no tiene
una opinidén clara al respecto. Es importante investigar las razones detrds de las opiniones de
aquellos que perciben dificultades para ponerse de acuerdo, asi como identificar posibles barreras
que obstaculicen la colaboracion y la toma de decisiones efectiva.

Mejorar los procesos de comunicacion, negociacion y resolucion de conflictos puede
contribuir a facilitar el acuerdo entre los miembros del personal y promover un ambiente laboral

mas armonioso y productivo.
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Figura 68

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

17. En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo.

91 respuestas

30
28 (30.8 %)

25 (27.5 %)

20
19 (20.9 %)

13 (14.3 %)

6 (6.6 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 69 que un 30.8% de los docentes estd de acuerdo en que sus
compafieros les brindan apoyo cuando lo necesitan, y otro 30.8% también esta de acuerdo. Esto
indica que una parte significativa de los docentes percibe que existe un ambiente de apoyo entre
sus colegas. Un 18.7% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en
la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de
posicionamiento en relacion con la percepcion del apoyo de los compaineros. Un 9.9% de los
docentes estd en desacuerdo en que sus compafieros les brindan apoyo cuando lo necesitan, y otro
9.9% esta totalmente en desacuerdo. Estos porcentajes representan una minoria en comparacion
con aquellos que estan de acuerdo o que no expresaron una opinién clara.

Este item estd analizando la dimension de relaciones la percepcién sobre el apoyo brindado
por los compaiieros varia entre los docentes, con una parte significativa que esta de acuerdo, pero

también con una proporcion considerable que estd en desacuerdo o que no tiene una opinion clara
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al respecto. Es importante investigar las razones detrds de las opiniones de aquellos que perciben
que no reciben el apoyo necesario de sus compaiieros, asi como identificar posibles oportunidades
para fortalecer las relaciones entre los miembros del personal. Fomentar una cultura de
colaboracidn, solidaridad y apoyo mutuo entre los docentes puede contribuir a mejorar el bienestar
emocional y la satisfaccién laboral, asi como fortalecer el trabajo en equipo y el clima
organizacional en la Institucion.

Figura 69

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

18. Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo necesito.

91 respuestas

30
28 (30.8 %) 28 (30.8 %)

20

17 (18.7 %)

9 (9.9 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 70 que un 34.1% de los docentes estd de acuerdo en que el personal
de otras dreas se suma para resolver los problemas de la Institucion, un 17.6% estéan totalmente de
acuerdo con esa afirmacion dando un total de 51.7% siendo poco mas de la mitad de los docentes
que perciben que existe un esfuerzo conjunto entre el personal de diferentes dreas para abordar los
desaffos institucionales, el personal se suma para resolver los problemas de la IES, ademas

perciben una colaboracion efectiva entre las diferentes areas.. Un 28.6% de los docentes no
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expresaron una opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en
desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la
percepcion de la colaboracion del personal de otras areas. Un 11% de los docentes estd totalmente
en desacuerdo en que el personal de otras dreas se suma para resolver los problemas de la
Institucién, mientras que solo un 8.8% estd en desacuerdo. Estos porcentajes representan una
minoria en comparacion con aquellos que estan de acuerdo o que no expresaron una opinion clara.

Este item estd analizando la dimensién de relaciones la percepcion sobre la colaboracién
del personal de otras dreas varia entre los docentes, con una parte significativa que esta de acuerdo
o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcién considerable que no tiene una opinién
clara al respecto.

Es importante investigar las razones detrds de las opiniones de aquellos que perciben que
el personal de otras dreas no se suma para resolver los problemas de la Institucién, asi como
identificar posibles barreras que puedan estar obstaculizando la colaboracién interdepartamental.

Fomentar una cultura de colaboracién y trabajo en equipo entre todas las dreas de la
Institucién puede contribuir a abordar de manera mdas efectiva los desafios institucionales y

mejorar el rendimiento general de la organizacion.
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Figura 70
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

19. El personal de otras areas se suma para resolver los problemas de la institucién.

91 respuestas

40

30 31 (34.1 %)
26 (28.6 %)

16 (17.6 %)

10 (11 %)

8 (8.8 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 71 que un 38.5% de los docentes estd de acuerdo en que en la
Institucién se valora el trabajo y el esfuerzo. Esto indica que una parte significativa de los docentes
percibe que hay un reconocimiento hacia el trabajo duro y el esfuerzo realizado en la Institucion.
Un 18.7% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria
de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento
en relacion con la percepcion de si se valora el trabajo y el esfuerzo en la Institucion. Un 16.5%
de los docentes esta totalmente de acuerdo en que en la Institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.
Esto indica que una proporcién considerable de los docentes percibe un fuerte reconocimiento
hacia el trabajo realizado. Un 14.3% de los docentes esta totalmente en desacuerdo en que en la
Institucién se valora el trabajo y el esfuerzo, mientras que un 12.1% estd en desacuerdo. Estos
porcentajes representan una minoria en comparacion con aquellos que estdn de acuerdo o que no

expresaron una opinion clara.
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Este item estd analizando la dimension de relaciones la percepcion sobre si se valora el
trabajo y el esfuerzo en la Institucién varia entre los docentes, con una parte significativa que esta
de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcion considerable que no tiene
una opinién clara al respecto y una minoria que estd en desacuerdo. Es importante investigar las
razones detrds de las opiniones de aquellos que perciben que no se valora el trabajo y el esfuerzo
en la Institucion, asi como identificar posibles dreas de mejora en términos de reconocimiento y
valoracién del desempeiio laboral.

Fortalecer las politicas y pricticas de reconocimiento y apreciacion del trabajo realizado
puede contribuir a mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso de los docentes, asi como a
promover un ambiente laboral mds positivo y motivador.

Figura 71
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

20. En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo.

91 respuestas

40

35 (38.5 %)

30

17 (18.7 %)

15 (16.5 %
13 (14.3 %) ( 6)

11 (12.1 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 72 que un 31.9% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que

su jefe inmediato tiene la capacidad de ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas. Esto indica
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que una parte significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato posee las habilidades
necesarias para liderar eficazmente. Un 26.4% de los docentes estd de acuerdo en que su jefe
inmediato tiene la capacidad mencionada. Esto sugiere que una proporcién considerable de los
docentes tiene una opinion favorable sobre las habilidades de liderazgo de su jefe inmediato. Un
17.6% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de
"ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en
relacion con la percepcion de la capacidad de su jefe inmediato. Otro 17.6% de los docentes esta
totalmente en desacuerdo en que su jefe inmediato tenga la capacidad mencionada. Esto indica que
una proporcion significativa de los docentes no percibe que su jefe inmediato posea las habilidades
necesarias para liderar proyectos y personas. Un 6.6% de los docentes estd en desacuerdo en que
su jefe inmediato tenga la capacidad mencionada. Esto representa una minoria en comparacion con
aquellos que estdn totalmente en desacuerdo.

Este item estd analizando la dimension de relaciones la percepcion sobre la capacidad del
jefe inmediato para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas varia entre los docentes, con
una parte significativa que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una
proporcion considerable que estd en desacuerdo o que no tiene una opinion clara al respecto. Es
importante investigar las razones detrds de las opiniones negativas de los docentes sobre la
capacidad de su jefe inmediato y abordar posibles dreas de mejora en términos de liderazgo y
gestion.

Proporcionar capacitacion y desarrollo de liderazgo para los jefes inmediatos puede
contribuir a mejorar sus habilidades para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas, lo que a

su vez puede tener un impacto positivo en el desempefio y la satisfaccion laboral de los docentes.
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Figura 72

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

21. Mi jefe inmediato tiene la capacidad de ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas.

91 respuestas

30
29 (31.9 %)

24 (26.4 %)
20

16 (17.6 %) 16 (17.6 %)

6 (6.6 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 73 que un 31.9% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato es claro en la asignacion de sus tareas. Esto indica que una parte significativa de
los docentes percibe que su jefe inmediato comunica claramente las tareas que deben realizar. Un
27.5% de los docentes esta de acuerdo en que su jefe inmediato es claro en la asignacion de tareas.
Esto sugiere que una proporcion considerable de los docentes tiene una opinion favorable sobre la
claridad de las instrucciones de su jefe inmediato. Un 15.4% de los docentes esta totalmente en
desacuerdo en que su jefe inmediato sea claro en la asignacion de tareas, mientras que un 13.2%
estd en desacuerdo. Esto indica que una minoria significativa de los docentes no percibe que su
jefe inmediato sea claro en la asignacion de tareas. Un 12.1% de los docentes no expresaron una
opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion de la claridad

en la asignacion de tareas por parte de su jefe inmediato.
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Este item estd analizando la dimensién de relaciones 1a percepcion sobre la claridad en la
asignacion de tareas por parte del jefe inmediato varia entre los docentes, con una parte
significativa que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcién
considerable que estd en desacuerdo. Es importante investigar las razones detrds de las opiniones
negativas de los docentes sobre la claridad en la asignacidn de tareas por parte de su jefe inmediato
y abordar posibles dreas de mejora en la comunicacién y la gestién de tareas. Proporcionar
capacitacion en habilidades de comunicacion y gestion del tiempo para los jefes inmediatos puede
contribuir a mejorar su capacidad para comunicar claramente las tareas y expectativas laborales,
lo que a su vez puede mejorar la eficiencia y la satisfaccion laboral de los docentes.

Figura 73
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

22. Mi jefe inmediato es claro en la asignacion de las tareas.

91 respuestas

30
29 (31.9 %)

25 (27.5 %)
20

14 (15.4 %)
10 12 (13.2 %)

11 (12.1 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 74 que un 40.7% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato les brinda seguridad para la realizacion de sus tareas. Esto indica que una parte

significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato les ofrece un entorno de trabajo seguro
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y confiable. Un 18.7% de los docentes estd de acuerdo en que su jefe inmediato les brinda
seguridad para la realizacion de sus tareas. Esto sugiere que una proporcion considerable de los
docentes tiene una opinion favorable sobre la capacidad de su jefe inmediato para proporcionar
seguridad en el trabajo. Un 17.6% de los docentes estd totalmente en desacuerdo en que su jefe
inmediato les brinda seguridad para la realizacién de sus tareas, mientras que un 9.9% estd en
desacuerdo. Esto indica que una minoria significativa de los docentes no percibe que su jefe
inmediato les proporcione seguridad en el trabajo. Un 13.2% de los docentes no expresaron una
opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con la percepcion de si el jefe
inmediato brinda seguridad para la realizacion de tareas.

Este item estd analizando la dimensiéon de relaciones la percepcion sobre si el jefe
inmediato brinda seguridad para la realizacion de tareas varia entre los docentes, con una parte
significativa que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcion
considerable que esta en desacuerdo.

Es importante investigar las razones detras de las opiniones negativas de los docentes sobre
la capacidad de su jefe inmediato para brindar seguridad en el trabajo y abordar posibles dreas de
mejora en términos de seguridad laboral.

Proporcionar capacitacion en seguridad laboral y promover un ambiente de trabajo seguro
y saludable puede contribuir a mejorar la percepcion de los docentes sobre la seguridad en el

trabajo proporcionada por su jefe inmediato.
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Figura 74

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

23. Mi jefe inmediato brinda seguridad para que realice mis tareas.

91 respuestas

40

37 (40.7 %)

30

17 (18.7 %)

16 (17.6 %)

12 (13.2 %)

9 (9.9 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 75 que un 37.4% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato les brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales. Esto indica que una
parte significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato les ofrece un respaldo sélido y
efectivo en sus labores. Un 23.1% de los docentes estd de acuerdo en que su jefe inmediato les
brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales. Esto sugiere que una proporcion
considerable de los docentes tiene una opinidn favorable sobre la capacidad de su jefe inmediato
para ofrecer apoyo en el trabajo. Un 17.6% de los docentes esta totalmente en desacuerdo en que
su jefe inmediato les brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales, mientras que un 7.7%
estd en desacuerdo. Esto indica que una minoria significativa de los docentes no percibe que su
jefe inmediato les ofrezca el respaldo necesario en el trabajo. Un 14.3% de los docentes no

expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en
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desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la
percepcion de si el jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales.

Este item estd analizando la dimensién de relaciones la percepcion sobre si el jefe
inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales varia entre los docentes, con una
parte significativa que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcién
considerable que esta en desacuerdo.

Es importante investigar las razones detras de las opiniones negativas de los docentes sobre
el respaldo proporcionado por su jefe inmediato y abordar posibles dreas de mejora en términos de
apoyo y respaldo laboral.

Fomentar una cultura de apoyo y colaboracion en el lugar de trabajo y promover la
comunicacion abierta y transparente entre los docentes y sus jefes inmediatos puede contribuir a
mejorar la percepcion de los docentes sobre el respaldo ofrecido en sus actividades laborales.
Figura 75
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

24. Mi jefe inmediato brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales.

91 respuestas

40

34 (37.4 %)

30

20 21 (23.1 %)
16 (17.6 %)

13 (14.3 %)

7 (7.7 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 76 que un 26.4% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato es imparcial en sus decisiones y tratos hacia cada individuo en las mismas
circunstancias. Esto indica que una parte significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato
actiia con imparcialidad y equidad en sus acciones. Un 28.6% de los docentes estd de acuerdo en
que su jefe inmediato es imparcial en sus decisiones y tratos hacia cada individuo en las mismas
circunstancias. Esto sugiere que una proporcién considerable de los docentes tiene una opinién
favorable sobre la imparcialidad de su jefe inmediato. Un 19.8% de los docentes esta totalmente
en desacuerdo en que su jefe inmediato sea imparcial en sus decisiones y tratos, mientras que un
8.8% esté en desacuerdo. Esto indica que una minoria significativa de los docentes no percibe que
su jefe inmediato actie con imparcialidad. Un 16.5% de los docentes no expresaron una opinion
clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta
ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacidon con la percepcion de si el jefe inmediato es
imparcial en sus decisiones y tratos.

Este item estd analizando la dimensién de relaciones la percepcion sobre si el jefe
inmediato es imparcial en sus decisiones y tratos varia entre los docentes, con una parte
significativa que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcion
considerable que esta en desacuerdo.

Es importante investigar las razones detras de las opiniones negativas de los docentes sobre
la imparcialidad de su jefe inmediato y abordar posibles dreas de mejora en términos de equidad y
justicia en el trato. Fomentar un clima organizacional que promueva la imparcialidad y la equidad
en todas las interacciones laborales puede contribuir a mejorar la percepcion de los docentes sobre

la imparcialidad de su jefe inmediato.
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Figura 76

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

25. Mi jefe inmediato es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las mismas circunstancias de
la misma manera.

91 respuestas

30

26 (28.6 %)
24 (26.4 %)

20
18 (19.8 %)

15 (16.5 %)

8 (8.8 %)

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 77 que un 42.9% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato brinda la oportunidad para que puedan exponer sus ideas u opiniones. Esto indica
que una parte significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato fomenta un ambiente en
el cual se pueden expresar libremente las ideas. Un 20.9% de los docentes estd de acuerdo en que
su jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer ideas u opiniones. Esto sugiere que una
proporcién considerable de los docentes tiene una opinién favorable sobre la disposicion de su jefe
inmediato para escuchar y considerar sus ideas. Un 14.3% de los docentes estd totalmente en
desacuerdo en que su jefe inmediato brinde la oportunidad para exponer ideas u opiniones,
mientras que un 8.8% estd en desacuerdo. Esto indica que una minoria significativa de los docentes
no percibe que su jefe inmediato fomente un ambiente abierto para la expresion de ideas. Un 13.2%

de los docentes no expresaron una opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en
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acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién
con la percepcion de si el jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer ideas u opiniones.

Este ftem estd analizando la dimensién de relaciones la percepcidon sobre si el jefe
inmediato brinda la oportunidad para exponer ideas u opiniones varia entre los docentes, con una
parte significativa que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcién
considerable que esta en desacuerdo.

Es importante investigar las razones detras de las opiniones negativas de los docentes sobre
la apertura de su jefe inmediato a las ideas u opiniones y abordar posibles dreas de mejora en
términos de comunicacion y participacion. Fomentar un clima organizacional que promueva la
participacion y el intercambio de ideas puede contribuir a mejorar la percepcion de los docentes
sobre la disposicion de su jefe inmediato para escuchar y considerar sus opiniones.

Figura 77
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

26. Mi jefe inmediato brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones-

91 respuestas

40

39 (42.9 %)

30

19 (20.9 %)

13 (14.3 %)

12 (13.2 %)

8 (8.8 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

201



Se observa en la Figura 78 que un 36.3% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las personas. Esto indica que una parte
significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato es receptivo y considera activamente
las diversas perspectivas y opiniones. Un 22% de los docentes estd de acuerdo en que su jefe
inmediato toma en cuenta las diferentes ideas. Esto sugiere que una proporcidn considerable de
los docentes tiene una opinién favorable sobre la disposicion de su jefe inmediato para considerar
la diversidad de ideas. Un 12.1% de los docentes estd totalmente en desacuerdo en que su jefe
inmediato tome en cuenta las diferentes ideas, mientras que un 13.2% esta en desacuerdo. Esto
indica que una minoria significativa de los docentes no percibe que su jefe inmediato sea receptivo
a las distintas ideas. Un 16.5% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se
encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o
falta de posicionamiento en relacion con la percepcion de si el jefe inmediato toma en cuenta las
diferentes ideas.

Este item estd analizando la dimensidon de relaciones la percepcioén sobre si el jefe
inmediato toma en cuenta las diferentes ideas varian entre los docentes, con una parte significativa
que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo, pero también con una proporcion considerable que
estd en desacuerdo. Es importante investigar las razones detrds de las opiniones negativas de los
docentes sobre si su jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas y abordar posibles dreas de
mejora en términos de inclusion y consideracion de la diversidad de perspectivas.

Fomentar un clima organizacional que valore y promueva la diversidad de ideas puede
contribuir a mejorar la percepcion de los docentes sobre la receptividad y apertura de su jefe

inmediato hacia las diferentes opiniones.
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Figura 78

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

27. Mi jefe inmediato toma en cuenta las diferentes ideas de las personas

91 respuestas
40

30 33 (36.3 %)

20 (22 %)

15 (16.5 %)

11 (12.1 %) 12 (13.2 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 79 que un 41.8% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato reconoce los derechos y la dignidad de los demds. Esto indica que una parte
significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato muestra un comportamiento respetuoso
y considerado hacia los derechos y la dignidad de los demds. Un 19.8% de los docentes esta de
acuerdo en que su jefe inmediato reconoce los derechos y la dignidad de los demads. Esto sugiere
que una proporcion considerable de los docentes tiene una opiniéon favorable sobre el
comportamiento de su jefe inmediato en este aspecto. Un 11% de los docentes esté totalmente en
desacuerdo en que su jefe inmediato reconozca los derechos y la dignidad de los demds, mientras
que un 9.9% esta en desacuerdo. Esto indica que una minoria significativa de los docentes no
percibe que su jefe inmediato muestre un comportamiento respetuoso y considerado hacia los
demas en términos de derechos y dignidad. Un 17.6% de los docentes no expresaron una opinion

clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta
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ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con la percepcién de si el jefe inmediato
reconoce los derechos y la dignidad de los demas.

Este ftem estd analizando la dimensién de relaciones la percepcidon sobre si el jefe
inmediato reconoce los derechos y la dignidad de los demds varia entre los docentes, con una parte
significativa que estd totalmente de acuerdo o de acuerdo, pero también con una proporcién
considerable que estd en desacuerdo. Es importante investigar las razones detrds de las opiniones
negativas de los docentes sobre si su jefe inmediato reconoce los derechos y la dignidad de los
demads, y abordar posibles areas de mejora en términos de promover un ambiente respetuoso y
considerado en el lugar de trabajo.

Fomentar un clima organizacional que promueva el respeto y la dignidad de todas las
personas puede contribuir a mejorar la percepcion de los docentes sobre el comportamiento de su
jefe inmediato en este aspecto.

Figura 79
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

28. Mi jefe inmediato reconoce los derechos, dignidad de los demas.

91 respuestas

40

38 (41.8 %)

30

18 (19.8 %)
16 (17.6 %) { )

10 (11 %)

9 (9.9 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 80 que un 45.1% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia los demds. Esto indica que una parte
significativa de los docentes percibe un comportamiento positivo por parte de su jefe inmediato,
caracterizado por la demostracion de afecto y respeto hacia los demds. Un 19.8% de los docentes
estd de acuerdo en que su jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia los demads. Esto
sugiere que una proporcidn considerable de los docentes tiene una opinién favorable sobre el
comportamiento de su jefe inmediato en este aspecto. Un 12.1% de los docentes estd totalmente
en desacuerdo en que su jefe inmediato muestre agrado, afecto y respeto hacia los demas, mientras
que un 12.1% esta en desacuerdo. Esto indica que una proporcion significativa de los docentes no
percibe que su jefe inmediato demuestre un comportamiento positivo en términos de afecto y
respeto hacia los demas.

Un 11% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la
categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de
posicionamiento en relacion con la percepcion de si el jefe inmediato muestra agrado, afecto y
respeto hacia los demas.

Este item estd analizando la dimensidon de relaciones la percepcion sobre si el jefe
inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia los demés varia entre los docentes, con una parte
significativa que estd totalmente de acuerdo o de acuerdo, pero también con una proporcion
considerable que estd en desacuerdo. Es importante investigar las razones detrds de las opiniones
negativas de los docentes sobre si su jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia los
demds, y abordar posibles dreas de mejora en términos de promover un ambiente de trabajo

positivo y respetuoso. Fomentar un clima organizacional que promueva el respeto, la empatia y el
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afecto puede contribuir a mejorar la percepcion de los docentes sobre el comportamiento de su jefe
inmediato y fortalecer las relaciones laborales.

Figura 80

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

29. Mi jefe inmediato muestra agrado, afecto y respeto hacia los demas.

91 respuestas

60

40

41 (45.1 %)

20

18 (19.8 %)

11 (12.1 %) 1 (12.1 %)

10 (11 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 81 que un 35.2% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
su jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos en la Institucién. Esto indica que
una parte significativa de los docentes percibe que su jefe inmediato se comunica de manera abierta
y accesible con todos los miembros de la Institucion. Un 27.5% de los docentes esta de acuerdo en
que su jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos en la Institucion. Esto sugiere
que una proporciéon considerable de los docentes tiene una opinién favorable sobre la
comunicacion de su jefe inmediato. Un 12.1% de los docentes estd en desacuerdo en que su jefe
inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos en la Institucién, mientras que un 9.9%

estd totalmente en desacuerdo. Esto indica que una proporcién significativa de los docentes no
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percibe que su jefe inmediato se comunique de manera abierta y accesible con todos los miembros
de la Institucidn.

Un 15.4% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la
categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de
posicionamiento en relacién con la percepcion de si el jefe inmediato mantiene una comunicacién
abierta.

Este item estd analizando la dimensidon de relaciones la percepcion sobre si el jefe
inmediato mantiene una comunicacion abierta con todos en la Institucion varia entre los docentes,
con una parte significativa que estd totalmente de acuerdo o de acuerdo, pero también con una
proporcion considerable que estd en desacuerdo. Es importante investigar las razones detras de las
opiniones negativas de los docentes sobre si su jefe inmediato mantiene una comunicacion abierta
y abordar posibles dreas de mejora en términos de promover una comunicacion efectiva y accesible
en la Institucion. Fomentar un clima organizacional que promueva la transparencia y la apertura
en la comunicacion puede contribuir a mejorar la percepcion de los docentes sobre la comunicacion

de su jefe inmediato y fortalecer la cohesion y la colaboracién en la Institucion.
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Figura 81

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Relaciones

30. Mi jefe inmediato mantiene una comunicacién abierta con todos en la institucion.

91 respuestas

40

30 32 (35.2 %)

25 (27.5 %)

14 (15.4 %)

11 (12.1 %
9 (9.9 %) ( %

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 82 que un 40.7% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
se sienten parte importante de la Institucion. Esto indica que una parte significativa de los docentes
percibe un sentido de pertenencia fuerte y se siente valorado dentro de la organizacion. Un 30.8%
de los docentes esta de acuerdo en que se sienten parte importante de la Institucion. Esto sugiere
que una proporcion considerable de los docentes tiene una opinién favorable sobre su importancia
y valor dentro de la Institucion. Un 8.8% de los docentes esté totalmente en desacuerdo en que se
sienten parte importante de la Institucion, mientras que un 6.6% estd en desacuerdo. Esto indica
que una proporcion baja de los docentes que no perciben que se les valore o considere como parte
importante de la organizacion. Un 13.2% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que
se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad

o falta de posicionamiento en relacién con el sentimiento de pertenencia a la Institucion.
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Este item estd analizando la dimension de identidad 1a percepcion sobre si se sienten parte
importante de la Institucion varia entre los docentes, con una parte significativa que estd totalmente
de acuerdo o de acuerdo, y con una proporcion baja que estd en desacuerdo.

Es importante investigar las razones detrds de las opiniones negativas de los docentes sobre
si se sienten parte importante de la Institucion y abordar posibles dreas de mejora en términos de
promover un sentido de pertenencia y valoracién dentro de la organizaciéon. Fomentar un clima
organizacional que promueva el reconocimiento y la valoracion del personal puede contribuir a
mejorar la percepcion de los docentes sobre su importancia y pertenencia a la Institucion, lo que a
su vez puede fortalecer el compromiso y la satisfaccion laboral.

Figura 82
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension ldentidad

31. Me siento parte importante de esta institucion.

91 respuestas

40
37 (40.7 %)
30

28 (30.8 %)

10 12 (13.2 %)
8 (8.8 %)

6 (6.6 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 83 que un 45.1% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
se sienten comprometidos a presentar propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo. Esto indica

que una parte significativa de los docentes muestra un alto nivel de compromiso y disposicion para
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contribuir activamente a la mejora continua en su entorno laboral. Un 28.6% de los docentes esta
de acuerdo en que se sienten comprometidos a presentar propuestas y sugerencias para mejorar su
trabajo. Esto sugiere que una proporcién considerable de los docentes tiene una disposicidn
favorable para contribuir con ideas y sugerencias para mejorar sus tareas laborales. Un 6.6% de
los docentes estd en desacuerdo en que se sienten comprometidos a presentar propuestas y
sugerencias para mejorar su trabajo, mientras que un 4.4% estd totalmente en desacuerdo. Esto
indica que una pequefia pero significativa proporcion de los docentes no se siente comprometida
o motivada para participar activamente en la mejora de su trabajo. Un 15.4% de los docentes no
expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en
desacuerdo”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con el
compromiso para presentar propuestas y sugerencias para mejorar el trabajo.

Este item estd analizando la dimensién de identidad la disposicién para presentar
propuestas y sugerencias para mejorar el trabajo varia entre los docentes, con una parte
significativa que estd totalmente de acuerdo o de acuerdo, pero también con una proporcion
considerable que estd en desacuerdo. Es fundamental fomentar un ambiente de trabajo que
promueva la participacion activa de los docentes en la identificacion y solucion de problemas, asi
como en la generacion de ideas para la mejora continua. Implementar mecanismos eficaces de
retroalimentacion y reconocimiento puede incentivar ain mas el compromiso de los docentes con

la mejora de su trabajo y contribuir al desarrollo de la Institucién en su conjunto.
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Figura 83

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Identidad

32. Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo.

91 respuestas

60

40

41 (45.1 %)

26 (28.6 %)
20

4 (4_4 %) 14 ('15,4 %)

6 (6.6 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 84 que un 72.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
consideran importante su trabajo en la Institucion. Esto indica que una gran mayoria de los
docentes percibe que su labor dentro de la Institucion es significativa y valiosa. Un 19.8% de los
docentes esta de acuerdo en que consideran importante su trabajo en la Institucion. Esto sugiere
que una proporcion considerable de los docentes también valora positivamente la importancia de
su trabajo en la Institucién, aunque en menor medida que aquellos que estan totalmente de acuerdo.

Un 3.3% de los docentes estd en desacuerdo en que consideran importante su trabajo en la
Institucién, mientras que otro 3.3% esta totalmente en desacuerdo. Esto indica que una pequefia
pero notable proporcién de los docentes no percibe la importancia de su trabajo en la Institucion,

ya sea parcialmente o en su totalidad.
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Un 1.1% de los docentes no expresaron una opinidn clara, ya que se encuentran en la categoria de
"ni en acuerdo, ni en desacuerdo"”. Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en
relacion con la importancia de su trabajo en la Institucidn.

Este item estd analizando la dimensién de identidad 1a mayoria abrumadora de los docentes
valora positivamente la importancia de su trabajo en la Institucién, lo que sugiere un alto grado de
satisfaccién y compromiso con su labor. Es fundamental reconocer y reforzar esta percepcion
positiva para mantener elevados niveles de motivacién y compromiso entre los docentes. Para
aquellos docentes que expresan desacuerdo con la importancia de su trabajo, es importante
identificar las razones subyacentes detrds de su percepcion y abordar cualquier preocupacion o
area de mejora relevante.

Figura 84
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension ldentidad

33. Considero importante mi trabajo en esta institucion.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 85 que un 68.1% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
consideran que la realizacién de sus actividades tiene un impacto en la Institucién. Esto indica que
la mayoria de los docentes percibe que su trabajo contribuye de manera significativa al
funcionamiento y los resultados de la Institucién. Un 23.1% de los docentes esta de acuerdo en
que consideran que la realizacion de sus actividades tiene un impacto en la Institucion. Esto sugiere
que una proporcidn considerable de los docentes también percibe que su trabajo es importante para
la Institucion, aunque en menor medida que aquellos que estdn totalmente de acuerdo. Un 5.5%
de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en
acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion
con el impacto de sus actividades en la Institucion. Un 2.2% de los docentes estd totalmente en
desacuerdo en que consideran que la realizaciéon de sus actividades tiene un impacto en la
Institucién, mientras que un 1.1% estd en desacuerdo. Esto indica que una pequefia pero notable
proporcion de los docentes no percibe que su trabajo tenga un impacto significativo en la
Institucion.

Este item estd analizando la dimension de identidad la gran mayoria de los docentes
percibe que la realizacion de sus actividades tiene un impacto en la Institucion, lo que sugiere un
alto grado de conciencia y reconocimiento de la importancia de su trabajo. Es fundamental
aprovechar esta percepcion positiva para fortalecer el sentido de pertenencia y compromiso de los
docentes con los objetivos y valores de la Institucion. Para aquellos docentes que expresan
desacuerdo con el impacto de sus actividades, es importante investigar las razones detrds de su

percepcion y tomar medidas para abordar cualquier preocupacién o drea de mejora identificada.
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Figura 85

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Identidad

34. Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto en la institucion.

91 respuestas

80

60 62 (68.1 %)

40

20 5550 21 (23.1 %)
2(2.2%) 1(1.1 %) 5.5%)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 86 que un 68.1% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
son conscientes de su contribucion en el logro de los objetivos de la Institucion. Esto indica que la
mayoria de los docentes tiene una clara percepcion de cémo su trabajo contribuye al éxito y los
objetivos de la Institucion. Un 23.1% de los docentes esta de acuerdo en que son conscientes de
su contribucion en el logro de los objetivos de la Institucion. Esto sugiere que una proporcion
considerable de los docentes también reconoce su contribucién, aunque en menor grado que
aquellos que estan totalmente de acuerdo. Un 7.7% de los docentes no expresaron una opinion
clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta
ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con su conciencia sobre la contribucion en el
logro de objetivos. Un 1.1% de los docentes esta totalmente en desacuerdo en que es consciente

de su contribucion en el logro de los objetivos de la Institucion. Esto indica que una pequefia
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proporcién de los docentes no percibe o reconoce su impacto en el logro de los objetivos
institucionales.

Este item estd analizando la dimension de identidad 1a mayoria de los docentes tiene una
clara conciencia de como su trabajo contribuye al logro de los objetivos de la Institucién, lo que
refleja un sentido de responsabilidad y compromiso con la misién y visién de la organizacién. Es
esencial fomentar y mantener esta conciencia entre todos los miembros del personal, ya que
contribuye al alineamiento y la cohesion organizacional en la busqueda de metas comunes. Para
aquellos docentes que no estdn totalmente de acuerdo o no expresan una opinion clara, es
importante proporcionar claridad y comunicacion sobre como su trabajo contribuye al logro de los
objetivos institucionales.

Figura 86
Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension ldentidad

35. Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos de esta institucion.

91 respuestas

80

60 62 (68.1 %)

40

20 21 (23.1 %)

1(1.1%) 0 (0 %) 7 (7.7 %)
| A

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 87 que un 71.4% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que

disfrutan trabajar en la Institucion. Esto indica que la gran mayoria de los docentes experimenta
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un alto nivel de satisfaccion y disfrute en su entorno laboral. Un 13.2% de los docentes estd de
acuerdo en que disfrutan trabajar en la Institucién. Aunque es una proporcién menor que aquellos
que estdn totalmente de acuerdo, ain representa una parte significativa de los docentes que
experimentan un nivel considerable de satisfacciéon en su trabajo. Un 11% de los docentes no
expresaron una opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en
desacuerdo". Esto sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacidn con su disfrute
al trabajar en la Institucion.

Un 3.3% de los docentes estd en desacuerdo en que disfrutan trabajar en la Institucion,
mientras que un 1.1% estd totalmente en desacuerdo. Aunque estas proporciones son pequeiias,
indican que algunos docentes no experimentan un nivel satisfactorio de disfrute en su trabajo.

Este item estd analizando la dimension de identidad en donde la mayoria de los docentes
reporta un alto nivel de disfrute al trabajar en la Institucion, lo que sugiere un ambiente laboral
positivo y satisfactorio. El disfrute en el trabajo puede influir positivamente en la productividad,
la satisfaccion laboral y la retencion del personal, por lo que es importante mantener y fortalecer
este aspecto en el clima organizacional. Para aquellos docentes que expresan falta de disfrute en
su trabajo, es fundamental investigar las razones detrds de esta percepcion y tomar medidas para

abordar cualquier problema o drea de mejora identificada.
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Figura 87

Distribucion de frecuencias para la variable de Clima Organizacional — Dimension Identidad

36. Disfruto trabajar en esta institucion.

91 respuestas

80
60 65 (71.4 %)
40

20

1(1.1 %) 12 (13.2 %)

10 (11 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Resultados de la Variable de Desempeiio Laboral

Se observa en la Figura 88 que un 61.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
son capaces de organizar, planificar y ejecutar el trabajo universitario para el desarrollo de sus
areas. Esto indica que una mayoria considerable de los docentes percibe que poseen las habilidades
necesarias para llevar a cabo estas tareas de manera efectiva. Un 34.1% de los docentes estd de
acuerdo en que tienen esta capacidad. Aunque es una proporcion menor que aquellos que estan
totalmente de acuerdo, aun representa una parte significativa de los docentes que se sienten
competentes en esta area. Solo un pequefio porcentaje de los docentes no expresé una opinion
clara: un 3.3% no estd ni en acuerdo, ni en desacuerdo, y un 1.1% estd en desacuerdo. Esto sugiere
que la mayoria de los docentes tienen una percepcion positiva sobre su capacidad para organizar,

planificar y ejecutar el trabajo universitario.
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Este item estd analizando la dimension de capacidad pedagogica los resultados indican
que la mayoria de los docentes se siente capaz de organizar, planificar y ejecutar el trabajo
universitario para el desarrollo de sus dreas. Esto es fundamental en el contexto educativo, ya que
estas habilidades son esenciales para el éxito académico y la calidad educativa.

La capacidad pedagdgica de los docentes es un componente crucial para proporcionar una
educacion efectiva y de calidad a los estudiantes. Una fuerte percepcion de esta capacidad entre
los docentes puede traducirse en mejores experiencias de aprendizaje para los estudiantes.

Es importante continuar apoyando el desarrollo profesional de los docentes en el drea de
capacidad pedagogica, proporcionando oportunidades de formacion y recursos que les permitan
mejorar aun mds sus habilidades en la organizacion, planificacion y ejecucion del trabajo
universitario.

Figura 88
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Capacidad
Pedagogica

1. Usted organiza, planifica y ejecuta el trabajo universitario para el desarrollo de sus areas.

91 respuestas

60
56 (61.5 %)

40

31 (34.1 %)

20

0 (0 %) 1(1.1 %)

1 2

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 89 que un 49.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
participa en reuniones metodoldgicas y de orientacién para el cumplimiento de las actividades
previstas en las dreas, esto indica que casi la mitad de los docentes estdn activamente involucrados
en estas sesiones, lo que puede ser crucial para alinear esfuerzos, establecer metas y garantizar la
coherencia en la implementacion de las actividades planificadas en sus areas. Un 27.5% de los
docentes esta de acuerdo en participar en estas reuniones. Aunque es una proporcién menor que
aquellos que estdn totalmente de acuerdo, aun representa una parte significativa de los docentes
que estan comprometidos con estas actividades. Un 15.4% de los docentes no expresaron una
opinién clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto
sugiere cierta ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacion con su participacion en estas
reuniones. Un 4.4% de los docentes esta en desacuerdo, mientras que un 3.3% esta totalmente en
desacuerdo en participar en estas reuniones. Aunque estas proporciones son pequefias, indican que
algunos docentes pueden no estar tan dispuestos o involucrados en este aspecto de la vida
institucional.

Este item estd analizando la dimension de capacidad pedagdgica la participacién en
reuniones metodoldgicas y de orientacion es fundamental para la coordinacién y alineacion de
esfuerzos en una Institucion educativa. Estas reuniones proporcionan un espacio para discutir
estrategias, compartir mejores practicas y resolver problemas, lo que puede contribuir
significativamente al logro de los objetivos institucionales. La alta proporcién de docentes que
estdn totalmente de acuerdo en participar en estas reuniones es alentadora, ya que sugiere un
compromiso activo con el proceso de planificacion y coordinacién institucional. Es importante

abordar las opiniones negativas o neutrales sobre la participacion en estas reuniones, ya que pueden
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indicar posibles dreas de mejora en la comunicacién, el compromiso o la percepcion de la utilidad
de estas sesiones.

Figura 89

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Capacidad
Pedagogica

2. Usted participa en reuniones metodoldgicas y de orientacion para el cumplimiento de las
actividades previstas en las areas.

91 respuestas

60

10 45 (49.5 %)

20 25 (27.5 %)

14 (15.4 %)

4 (4.4 %)

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 90 que un 39.6% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
participan en actividades de intercambio de experiencias con otros docentes, esto indica que una
parte significativa de los docentes estd activamente involucrada en el intercambio de experiencias
con sus colegas, lo que puede ser valioso para el desarrollo profesional y la mejora continua. Un
31.9% de los docentes estd de acuerdo en participar en estas actividades. Aunque es una proporcion
menor que aquellos que estdn totalmente de acuerdo, sigue siendo una cantidad considerable de
docentes que valoran este tipo de interaccion. Un 23.1% de los docentes no expresaron una opinién
clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere cierta

ambigiiedad o falta de posicionamiento en relacién con su participacion en estas actividades. Un
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3.3% de los docentes estd en desacuerdo, mientras que un 2.2% esté totalmente en desacuerdo en
participar en estas actividades. Aunque estas proporciones son pequefias, indican que algunos
docentes pueden no estar tan dispuestos o involucrados en este tipo de intercambio de experiencias.
Este item estd analizando la dimensién de capacidad pedagoégica la participacion en
actividades de intercambio de experiencias con otros docentes es fundamental para el desarrollo
profesional y la mejora continua en el dmbito educativo. Estas actividades proporcionan
oportunidades para compartir conocimientos, aprender nuevas estrategias y recibir
retroalimentacion de colegas. La proporcion significativa de docentes que estdn totalmente de
acuerdo en participar en estas actividades es alentadora, ya que indica un reconocimiento de su
valor y beneficios para el crecimiento profesional. Es importante abordar las opiniones negativas
o neutrales sobre la participacion en actividades de intercambio de experiencias, ya que pueden
indicar posibles dreas de mejora en la promocion de estas iniciativas y en la creacion de un entorno
propicio para el intercambio profesional.
Figura 90
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Capacidad
Pedagogica

3. Usted participa en actividades de intercambio de experiencias con otros docentes.

91 respuestas

40

36 (39.6 %)
30

29 (31.9 %)

20 21 (23.1 %)

3(3.3 %)

1 2 3 4 5
Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 91 que un 52.7% de los docentes estd de acuerdo en adaptar las
actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los estudiantes. Esto indica que
una mayoria significativa de docentes reconoce la importancia de ajustar sus metodologias de
enseflanza para satisfacer las necesidades individuales de sus estudiantes. Un 42.9% de los
docentes esta totalmente de acuerdo en esta afirmacion. Esta es una proporcion ain mayor, lo que
sugiere que una parte considerable de los docentes estd altamente comprometida con la adaptacién
de sus practicas pedagdgicas para garantizar la inclusion y el éxito de todos los estudiantes. Solo
un 4.4% de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de
"ni en acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto sugiere una minoria que podria no estar segura o no tener
una posicion definida sobre la adaptacion de actividades para diferentes estilos de aprendizaje.

Este item estd analizando la dimensién de capacidad pedagdgica la adaptacion de
actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje es fundamental para garantizar que
todos los estudiantes tengan la oportunidad de aprender de manera efectiva. La alta proporcion de
docentes que estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo en adaptar sus actividades sugiere un
compromiso generalizado con la inclusién y la personalizacion del aprendizaje. Es alentador ver
que la mayoria de los docentes reconocen la importancia de este enfoque pedagégico, lo que puede

conducir a un entorno de aprendizaje més efectivo y equitativo.
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Figura 91
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Capacidad
Pedagogica

4. Usted adapta las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los
estudiantes.

91 respuestas

60

48 (52.7 %)
40

39 (42.9 %)

20

0 (0 %) 0 (0 %)

1 2

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 92 que un 47.3% de los docentes estd de acuerdo en tener
conocimiento de estas directrices y normativas. Esto indica que una proporcion considerable de
docentes estd familiarizada con las pautas y regulaciones establecidas por la Institucién en relacion
con el desarrollo curricular. Un 45.1% de los docentes estd totalmente de acuerdo en esta
afirmacién. Esta es una proporcion similar a aquellos que estdn parcialmente de acuerdo, lo que
sugiere que una parte significativa de los docentes se siente bien informada y comprometida con
las politicas y normativas institucionales relacionadas con el desarrollo curricular. Solo un 6.6%
de los docentes no expresaron una opinion clara, ya que se encuentran en la categoria de "ni en
acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere que una minoria podria no tener una percepcion clara
sobre su conocimiento de las directrices institucionales. Solo un 1.1% de los docentes estd

totalmente en desacuerdo en tener conocimiento de estas directrices. Esta es una proporcién muy
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baja, lo que indica que la mayoria de los docentes estdn conscientes de las regulaciones y
normativas institucionales en relacion con el desarrollo curricular.

Este item estd analizando la dimension de capacidad pedagogica el conocimiento de las
directrices institucionales y normativas relacionadas con el desarrollo curricular es fundamental
para garantizar la coherencia y la calidad en la enseflanza. La alta proporcion de docentes que estdn
de acuerdo o totalmente de acuerdo en tener conocimiento de estas directrices sugiere un
compromiso generalizado con la alineacion de su practica docente con las politicas institucionales.

Es alentador ver que la gran mayoria de los docentes se sienten bien informados sobre las
regulaciones y normativas institucionales, lo que puede contribuir a un enfoque més coherente y
efectivo en el desarrollo curricular y la planificacion de la ensefianza.

Figura 92
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Capacidad
Pedagogica

5. Usted tiene conocimiento de las directrices institucionales, reglamentos y normativas
relacionadas al desarrollo curricular.

91 respuestas

60

40 43 (47.3 %)

41 (45.1 %)

20

1011 %) 0(0%) 6 (6.6 %)

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 93 que un 70.3% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
utilizar recursos didacticos para facilitar el proceso de ensefianza-aprendizaje, esto indica que una
gran mayoria de los docentes reconocen y emplean herramientas did4cticas para mejorar la calidad
de la ensefanza y facilitar el aprendizaje de los estudiantes. Un 26.4% de los docentes estd de
acuerdo en esta afirmacidn. Esta es una proporcién significativa que respalda ain més la idea de
que la mayoria de los docentes estdn comprometidos con el uso efectivo de recursos did4cticos en
su préctica docente. Solo un 3.3% de los docentes no expresaron una opinién clara, ya que se
encuentran en la categoria de "ni en acuerdo, ni en desacuerdo". Esto sugiere que una minoria
podria tener una percepcion ambigua o falta de seguridad sobre su uso de recursos didacticos.

Este item estd analizando la dimensién de capacidad pedagogica el uso de recursos
didécticos es esencial para promover un aprendizaje significativo y efectivo en el aula.

La alta proporcion de docentes que estan totalmente de acuerdo en utilizar estos recursos
sugiere un compromiso generalizado con la mejora de la calidad de la ensefianza y el aprendizaje.

El hecho de que solo un pequeio porcentaje de docentes no expres6 una opinion clara sobre
este tema podria indicar la necesidad de brindar apoyo y capacitacion adicional en el uso de

recursos didécticos para aquellos que puedan sentirse menos seguros al respecto.
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Figura 93
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Capacidad
Pedagogica

6. Usted utiliza los recursos didacticos para facilitar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

91 respuestas

80
60 64 (70.3 %)

40

20 24 (26.4 %)

0 (0 %) 0(0 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 94 que el 48.4% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
las sesiones de clase que imparten son motivadoras, entretenidas e interesantes. Otro 48.4% de los
docentes estd de acuerdo con esta afirmacion, lo que indica una fuerte tendencia hacia la
percepcion positiva en cuanto a la calidad y el impacto de sus sesiones de clase. Solo un pequefio
porcentaje, el 3.3%, no expreso una opinion clara, ya que se encuentra en la categoria de "ni en
acuerdo, ni en desacuerdo".

Este item estd analizando la dimensién de responsabilidad en el desemperio la alta
proporcion de docentes que estdn de acuerdo o totalmente de acuerdo sugiere que la mayoria
percibe que sus sesiones de clase son efectivas en términos de motivacion y generacion de interés
entre los estudiantes. La motivacién y el interés son componentes clave para promover un

aprendizaje significativo y duradero, por lo que esta percepcion positiva podria indicar un enfoque
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efectivo en el disefio y la implementacidn de las actividades de ensefianza. El pequefio porcentaje
de docentes que no expresé una opinién clara puede indicar una posible ambigiiedad en la
percepcion de la calidad de sus sesiones de clase, lo que podria ser un drea de atencion para
explorar y mejorar.

Figura 94

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension

Responsabilidad en el desemperio

7. En el desarrollo de sus sesiones de clase se evidencian ser motivadoras, entretenidas e
interesantes.

91 respuestas

60

40 44 (48.4 %) 44 (48.4 %)

20

0 (0 %) 0 (0 %) SR

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 95 que el 63.7% de los docentes estd totalmente de acuerdo en que
presentan y exponen las sesiones de clase de manera organizada y estructurada. El resto de los
participantes, que representa el 36.3%, también estd de acuerdo con esta afirmacion.

Este item estd analizando la dimension de responsabilidad en el desempeiio la alta
proporcién de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que todos los docentes perciben
que planifican y ejecutan sus sesiones de clase de manera ordenada y estructurada. La organizacién

y la estructura son elementos fundamentales para garantizar la eficacia y la claridad en la
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transmision de conocimientos, lo que sugiere un enfoque responsable en el disefio y la presentacion
de las actividades de ensefnanza. La uniformidad en la percepcién, con la totalidad de los docentes
en acuerdo (ya sea total o parcial), refuerza la idea de que la organizacién y la estructura son
préacticas comunes y valoradas dentro del grupo docente.

Figura 95

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension
Responsabilidad en el desemperio

8. Usted presenta y expone las sesiones de clase de manera organizada y estructurada.

91 respuestas

60
58 (63.7 %)

40

33 (36.3 %)

20

0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)

1 2 3

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 96 que el 69.2% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que
se promueven practicas universitarias como el andlisis, la creatividad, la valoracién critica y la
solucion de problemas. El 30.8% restante esta de acuerdo con esta afirmacion.

Este item estd analizando la dimensién de responsabilidad en el desemperio la alta
proporcion de docentes que estd totalmente de acuerdo sugiere que la mayoria percibe que

promueven activamente précticas universitarias fundamentales para el desarrollo de habilidades
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criticas y analiticas en sus estudiantes. La promocion de estas practicas es crucial para el desarrollo
integral de los estudiantes, prepardndolos para enfrentar desafios académicos y profesionales.

El acuerdo generalizado entre los docentes sugiere un compromiso compartido con la
promocién de un ambiente educativo que fomente el pensamiento critico, la creatividad y la
resolucién de problemas.

Figura 96
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension

Responsabilidad en el desemperio

9. Usted promueve practicas universitarias: anélisis, creatividad, valoracién, critica, y solucién de
problemas.

91 respuestas

80

60 63 (69.2 %)

40

28 (30.8 %)
20

0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 97 que el 60.4% de los docentes estd totalmente de acuerdo en que
utilizan diversas estrategias, métodos, medios y materiales para impartir sus clases. El 38.5%
adicional estd de acuerdo con esta afirmacion. Solo el 1.1% est4 en desacuerdo con la declaracién.

Este item estd analizando la dimension de responsabilidad en el desemperio la alta
proporcién de docentes que estd totalmente de acuerdo sugiere que la mayoria percibe que utilizan

una variedad de estrategias y recursos didacticos en su ensefianza. La diversificacion de las
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estrategias y recursos utilizados en la ensefanza es fundamental para abordar las diferentes
necesidades de aprendizaje de los estudiantes y fomentar su participacion e interés en el proceso
educativo.

La baja proporcién de docentes que estd en desacuerdo sugiere una tendencia generalizada
hacia la adopcién de précticas pedagdgicas diversas y flexibles.
Figura 97
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension
Responsabilidad en el desemperio

10. Usted utiliza diversas estrategias, métodos, medios y materiales.

91 respuestas

60
55 (60.4 %)

40

35 (38.5 %)

20

0 (0 %) 1(1.1%) 0 (0 %)

1 2 3

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 98 que el 80.2% de los docentes esté totalmente de acuerdo en que
demuestran respeto, solidaridad, amor, justicia y libertad entre todos y ante los demés. El 19.8%
adicional esta de acuerdo con esta afirmacion.

Este item estd analizando la dimensién de responsabilidad en el desemperio la alta
proporciéon de docentes que esté totalmente de acuerdo sugiere que la mayoria percibe que existe

un ambiente de respeto, solidaridad, amor, justicia y libertad entre los colegas y hacia los demas
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en la Instituciéon. La promocién de estos valores y actitudes positivas puede contribuir
significativamente al bienestar emocional y al ambiente laboral saludable en la Institucion.
Figura 98

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension
Responsabilidad en el desemperio

11. Usted demuestra respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad entre todos y ante los demas.

91 respuestas

a0

73 (80.2 %)

60

40

20
18 (19.8 %)

0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 99 que el 65.9% de los docentes esta totalmente de acuerdo en que
promueven el autodidactismo y la investigacion. El 29.7% adicional estd de acuerdo con esta
afirmacion. Solo el 4.4% no estd ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Este item estd analizando la dimensién de responsabilidad en el desemperio la alta
proporcion de docentes que estd totalmente de acuerdo sugiere que existe un compromiso
significativo por parte de la mayoria de los docentes con la promocién del autodidactismo y la
investigacion entre ellos mismos y sus colegas. La promocion de estas actividades refleja un
enfoque hacia el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional, lo que puede conducir a una

mejora constante en la calidad de la ensefianza y la investigacidn. La baja proporcién de docentes
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que no se posiciona claramente puede indicar una falta de participacion activa en estas actividades,
pero su impacto parece ser minimo en comparacion con los que si estan de acuerdo.

Figura 99

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension
Responsabilidad en el desemperio

12. Usted promueve el autodidactismo y la investigacion.

91 respuestas

80 60 (65.9 %)

40

27 (29.7 %)

20

0 (0 %) 0 (O %)

1 2

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 100 que el 75.8% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que asisten puntualmente a la universidad y a las clases. El 24.2% adicional esta de acuerdo con
esta afirmacion.

Este item estd analizando la dimension de relaciones interpersonales la puntualidad puede
ser un aspecto importante en las relaciones interpersonales dentro de la universidad, ya que muestra
respeto hacia los compafieros, estudiantes y la Institucion en general.

La puntualidad puede generar confianza y credibilidad entre los miembros de la comunidad

universitaria, lo que facilita una comunicacion y colaboracién efectivas. El hecho de que una gran
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mayoria de docentes esté totalmente de acuerdo con la puntualidad sugiere que existe un ambiente
de respeto y profesionalismo en las interacciones entre los miembros de la comunidad académica.
Figura 100

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Relaciones
interpersonales

13. Usted asiste puntualmente a la universidad y las clases.

91 respuestas

a0

69 (75.8 %)

60

40

20 22 (24.2 %)

0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)

1 2 3 - 5

Figura. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 101 que el 83.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en
demostrar estas cualidades hacia la universidad, la vida y la comunidad. Ademds, el 15.4%
adicional esta de acuerdo con esta afirmacion. Solo un pequefio porcentaje, el 1.1%, no muestra
una postura clara al respecto.

Este item estd analizando la dimension de relaciones interpersonales la demostracion de
entrega, servicio y vocacion hacia la universidad y la comunidad puede fomentar relaciones
interpersonales sOlidas y positivas. Estas cualidades pueden generar confianza y respeto entre los

miembros de la comunidad universitaria, lo que facilita la colaboracién y el trabajo en equipo. La
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alta proporcién de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que existe un fuerte
compromiso y conexién emocional con la Institucién y la comunidad en general.

Figura 101

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Relaciones
interpersonales

14. Usted demuestra entrega, servicio y vocacion hacia la universidad, la vida y la comunidad.

91 respuestas

a0

76 (83.5 %)

60

40

20

0(0 %) 0 (0 %) 1(1.1 %) 14 (15.4 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 102 que el 74.7% de los docentes esta totalmente de acuerdo en
preocuparse por mejorar la autoestima de sus alumnos. Ademas, el 23.1% adicional estd de acuerdo
con esta afirmacion. Solo un pequefio porcentaje, el 2.2%, no muestra una postura clara al respecto.

Este item estd analizando la dimension de relaciones interpersonales la preocupacion por
mejorar la autoestima de los alumnos indica un enfoque centrado en el bienestar emocional y el
desarrollo personal de los estudiantes. Esta actitud puede contribuir a crear un ambiente de apoyo
y confianza en el aula, donde los estudiantes se sientan valorados y motivados para aprender. La
alta proporcién de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que existe una conciencia y

compromiso significativos con el bienestar emocional de los alumnos.
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Figura 102
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Relaciones
interpersonales

15. Usted se preocupa por mejorar la autoestima de sus alumnos

91 respuestas

a0

68 (74.7 %)

60

40

20 21 (23.1 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 2(2.2 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 103 que el 50.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en
que son reconocidos favorablemente por la comunidad escolar. Ademas, otro 38.5% estd de
acuerdo con esta afirmacion. Solo un pequefio porcentaje, el 2.2%, estd en desacuerdo (sumando
el 1.1% en desacuerdo y el 1.1% totalmente en desacuerdo), mientras que el 8.8% no muestra una
postura clara al respecto.

Este item estd analizando la dimensién de relaciones interpersonales el reconocimiento
favorable por parte de la comunidad escolar es fundamental para el bienestar y la motivacién de
los docentes. Un alto porcentaje de docentes que estan totalmente de acuerdo sugiere que muchos

se sienten valorados y apreciados por los diferentes miembros de la comunidad escolar. Sin
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embargo, el pequefio porcentaje de docentes que estdn en desacuerdo puede indicar la existencia
de algunos desafios o dreas donde el reconocimiento podria mejorar.

Figura 103

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Relaciones

interpersonales

16. Usted es reconocido favorablemente por la comunidad escolar (estudiantes, directivos,
profesores, administrativos)

91 respuestas

60

46 (50.5 %)

40
35 (38.5 %)

20

1(1.1 %) 1(1.1 %) 8 (8.8 %)

1 2 3 = 5

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 104 que el 73.6% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que utilizan ejemplos y casos relacionados con la vida real en sus sesiones de clase. Ademads, otro
25.3% estd de acuerdo con esta afirmacién. Solo un pequefio porcentaje, el 1.1%, estd en
desacuerdo.

Este item estd analizando la dimension de relaciones interpersonales en donde el uso de
ejemplos y casos relacionados con la vida real puede mejorar significativamente la experiencia de
aprendizaje de los estudiantes. Al conectar los conceptos académicos con situaciones reales, los

docentes pueden hacer que el contenido sea mds relevante y significativo para los estudiantes.
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El alto porcentaje de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que muchos estdn
comprometidos en hacer que sus clases sean mds pricticas y aplicables a la vida real.
Figura 104
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Relaciones
interpersonales

17. Usted usa ejemplos y casos relacionados con la vida real en sus sesiones de clase.

91 respuestas
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67 (73.6 %)

60
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20 23 (25.3 %)

0 (0 %) 1(1.1%) 0 (0 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 105 que el 83.5% de los docentes esta totalmente de acuerdo en
que cumplen con las normas vigentes dentro y fuera de la universidad. Ademas, otro 16.5% esta
de acuerdo con esta afirmacion.

Este item estd analizando la dimension de relaciones interpersonales el cumplimiento con
las normas vigentes tanto dentro como fuera de la universidad es fundamental para mantener un
ambiente de respeto y colaboracién entre todos los miembros de la comunidad educativa. Los
docentes que cumplen con las normas vigentes demuestran responsabilidad y compromiso con su

rol como educadores y miembros de la sociedad. El alto porcentaje de docentes que estidn
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totalmente de acuerdo sugiere que existe un fuerte compromiso ético y profesional dentro del

cuerpo docente.

Figura 105

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Relaciones
interpersonales

18. Usted cumple con las normas vigentes dentro y fuera de la universidad.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 106 que el 48.4% de los docentes esta totalmente de acuerdo en
que presentan proyectos de innovacion, creatividad y mejoramiento del aprendizaje. Ademads, otro
29.7% esta de acuerdo con esta afirmacion.

Este ftem estd analizando la dimension de labor educativa la presentacion de proyectos de
innovacién y creatividad es fundamental para enriquecer la labor educativa y promover un
ambiente de aprendizaje dindmico y estimulante. Los docentes que presentan estos proyectos
demuestran su compromiso con la mejora continua y su disposicién para explorar nuevas

metodologias y enfoques pedagdgicos.
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El alto porcentaje de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que existe una
cultura de innovacién arraigada entre el cuerpo docente, lo que puede beneficiar significativamente
la calidad de la ensefianza y el aprendizaje en la Institucion.

Figura 106
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor

educativa

19. Usted presenta proyectos de innovacién, creatividad y mejoramiento del aprendizaje.

91 respuestas

60

40 44 (48.4 %)

27 (29.7 %)

20
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 107 que el 52.7% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que participan en las actividades y aplicacion de valores en la universidad. Ademas, otro 35.2%
estd de acuerdo con esta afirmacion.

Este item estd analizando la dimensién de labor educativa en donde la participacion activa
de los docentes en las actividades y la aplicacion de valores en la universidad es fundamental para
fomentar un ambiente educativo positivo y enriquecedor. Estas actividades pueden incluir eventos
institucionales, programas de servicio comunitario, actividades extracurriculares y practicas que

promuevan valores como la responsabilidad, el respeto, la solidaridad y la ética. El alto porcentaje
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de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que existe un compromiso generalizado entre
el cuerpo docente con la promocién de valores y la participacién activa en las actividades que
contribuyen al desarrollo integral de los estudiantes y al fortalecimiento de la comunidad
universitaria.

Figura 107

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor
educativa

20. Usted participa en las actividades y aplicacion de valores en la universidad.

91 respuestas
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)

Se observa en la Figura 108 que el 45.1% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que promueven actividades participativas que permiten colaboracién entre docentes con una
actitud positiva, el 31.9% est4 de acuerdo con esta afirmacion, el 15.4% no estd ni en acuerdo, ni
en desacuerdo, el 5.5% esta en desacuerdo y el 2.2% esta totalmente en desacuerdo

Este {tem estd analizando la dimensién de labor educativa la promocién de actividades
participativas y la colaboracién entre docentes con una actitud positiva son aspectos importantes

en el &mbito educativo. Estas actividades pueden incluir proyectos de investigacion colaborativos,
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grupos de trabajo interdisciplinarios, reuniones para intercambiar ideas y experiencias
pedagdgicas, entre otros. Fomentar la colaboracion entre docentes puede enriquecer el proceso
educativo, permitiendo compartir buenas précticas, recursos y experiencias, asi como promover el
trabajo en equipo y el desarrollo profesional. El porcentaje significativo de docentes que estdn
totalmente de acuerdo sugiere que existe un ambiente propicio para la colaboracion y el trabajo en
equipo entre el personal docente, lo que puede beneficiar tanto a los docentes como a los
estudiantes.

Figura 108

Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor

educativa

21. Usted promueve actividades participativas que permiten colaboracién entre docentes con una
actitud positiva.

91 respuestas
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40

41 (45.1 %)

29 (31.9 %)
20

14 (15.4 %)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 109 que el 68.1% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que proyectan una imagen de satisfaccion en la labor docente, el 22% est4 de acuerdo con esta

afirmacidn, el 8.8% no estd ni en acuerdo, ni en desacuerdo y solo el 1.1% est4 en desacuerdo.
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Este item estd analizando la dimension de labor educativa 1a proyeccion de una imagen de
satisfaccion en la labor docente es un aspecto importante en el &mbito educativo.

Esta proyeccién puede influir en la percepcion de los estudiantes y colegas sobre el
compromiso y la dedicacién del docente hacia su trabajo. Los docentes que proyectan una imagen
de satisfaccion pueden motivar a los estudiantes y crear un ambiente de aprendizaje mds positivo
y estimulante. El alto porcentaje de docentes que estdn totalmente de acuerdo sugiere que la
mayoria se siente satisfecha con su labor docente y puede transmitir esa satisfaccion a los demas.
Figura 109
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor
educativa

22. Usted proyecta imagen de satisfaccion en la labor docente.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 110 que el 83.5% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que realizan trabajo de tutoria o asesoria a los estudiantes, el 13.2% esta de acuerdo con esta

afirmacion, el 2.2% esta en desacuerdo y el 1.1% estd totalmente en desacuerdo.

242



Este item estd analizando la dimension de labor educativa la tutoria y la asesoria son
componentes fundamentales de la labor educativa, ya que permiten a los docentes brindar apoyo
individualizado a los estudiantes. El alto porcentaje de docentes que estdn totalmente de acuerdo
sugiere que la mayoria participa activamente en actividades de tutoria y asesoria. La tutoria y la
asesoria pueden tener un impacto positivo en el rendimiento académico, la motivacién y el
bienestar emocional de los estudiantes. Los docentes que realizan trabajo de tutoria o asesoria
muestran un compromiso adicional con el éxito educativo de sus estudiantes y contribuyen a un
ambiente de aprendizaje mds inclusivo y de apoyo.

Figura 110
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor
educativa

23. Usted realiza trabajo de tutoria o asesoria a los estudiantes.

91 respuestas

a0

76 (83.5 %)

60

40

20

1(1.1%) 2(2.2 %) 0 (0 %) 12 (13.2 %)

1 2 3 - 5

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
Se observa en la Figura 111 que el 73.6% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que desarrollan actividades y proyectos acordes con los objetivos de la universidad, el 24.2% esta

de acuerdo con esta afirmacién y el 2.2% no estd ni en acuerdo, ni en desacuerdo.
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Este item estd analizando la dimension de labor educativa el alineamiento de las
actividades y proyectos con los objetivos de la universidad es fundamental para garantizar que se
cumplan las metas institucionales y se promueva la excelencia académica. Los docentes que
desarrollan actividades y proyectos acordes con los objetivos de la universidad demuestran un
compromiso con la misién y visién de la Institucién. Esta practica contribuye a la coherencia y
efectividad del plan de estudios y ayuda a garantizar que los estudiantes adquieran las habilidades
y conocimientos necesarios para alcanzar sus metas académicas y profesionales. Los docentes que
se esfuerzan por alinear sus actividades y proyectos con los objetivos de la universidad estidn
contribuyendo activamente al éxito institucional y al desarrollo integral de los estudiantes.
Figura 111
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor
educativa

24. Usted desarrolla actividades y proyectos acordes con los objetivos de la Universidad.
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Se observa en la Figura 112 que el 68.1% de los docentes estd totalmente de acuerdo en
que participan activamente en la universidad, el 20.9% estd de acuerdo con esta afirmacion y el
11% de los encuestados no expresé una opinién clara sobre su participacién en la vida
universitaria.

Este item estd analizando la dimensién de labor educativa en donde la participacion activa
de los docentes en la universidad es fundamental para crear un ambiente de colaboracion,
crecimiento y desarrollo profesional. Los docentes que participan activamente pueden contribuir
significativamente al enriquecimiento del ambiente académico y al fortalecimiento de la
comunidad universitaria. Esta participacion puede manifestarse en actividades como la
organizacion de eventos académicos, la colaboracion en comités y grupos de trabajo, la
participacion en programas de tutoria y mentoria, entre otros. Los docentes que participan
activamente pueden servir como modelos a seguir para los estudiantes y colegas, fomentando una
cultura de compromiso y excelencia en la universidad.

Figura 112
Distribucion de frecuencias para la variable de Desempeiio Laboral — Dimension Labor
educativa

25. Usted participa activamente en la Universidad.
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Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Calculo de Coeficiente de Correlacion de Spearman

El estudio de la presente investigacion tiene dos variables; la variable dependiente
(desempefio docente) es el efecto y la causa es la variable independiente (clima organizacional).

Por lo que se procedié a la elaboracion de la base de datos para ambas variables para
posteriormente su anélisis mediante Microsoft Excel, haciéndose uso de la prueba estadistica para
la comprobacién de la hipdtesis, como primer paso se calculé el coeficiente de correlacion
mediante la ecuacion de tho de Spearman propuesta por Charles Edward Spearman en 1904, se
utilizard esta prueba dado que los datos son no paramétricos de tipo ordinal la cual se expresa en
la Tabla 23.
Tabla 23

Cdlculo de Coeficiente de Correlacion de Spearman

CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

6) d?

=1-—-
g n(n?-1)

p: Coeficiente de correlacién de Spearman
d: Es la diferencia entre los correspondientes datos de orden de x - y.
n: NUumero de parejas de datos

Fuente. Elaboracion propia (2024)

1<p<1

Interpretacion:
Existe una correlacion negativa perfecta cuando el valor es -1
No existe correlacién cuando el valor es 0

Existe correlacion positiva perfecta cuando el valor es 1
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Regla de decision:
p <0.05, se rechaza la HO
p > 0.05, no se rechaza la HO

Al aplicar la formula Rho de Spearman (Anexo 5) con un nivel de significancia del 95%
se encontrd que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es de 0.51649 por lo tanto se
establece que tiene un nivel de correlacion positiva moderada de acuerdo con la (Figura 113) la
cual se utiliza para comparar lo anteriormente expuesto y establecer el nivel de correlacion, se
observa que existe una relacion directa, por tal motivo se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
alterna: El clima organizacional impacta en el desempefio laboral de los docentes de la IES. Es

decir, ambas variables estan relacionadas.

Figura 113
Rho de Spearman
Rho de Spearman
Correlacion ’ Correlacion
negativa No hay correlacion positiva
perfecta perfecta

I 1

-1 -0.75 -0.5 o 0.5 0.75 1
Correlacién Currelacién C:rere;:g:n Correlaciéon Currelaclén Correlacién
negativa alta l': Ddag: Iau?ﬁ dgébil positiva débil F dorida positiva alta

Fuente. Elaboracion propia (2024)

247



Comprobacion de la Hipdtesis
Hipotesis Nula (H0): El clima organizacional no impacta en el desempefio laboral del personal
docente de una Institucién de Educacién Superior (IES).
Hipotesis Alternativa (HI): El clima organizacional impacta en el desempeiio laboral del
personal docente de una Institucion de Educacion Superior (IES).

Figura 114

Coeficiente de correlacion Hipotesis Alternativa

Clima Organizacional Desempeiio Laboral
) () p= 0.51649

Decision: Se rechaza la hipotesis nula.

Conclusioén: Existe evidencia estadistica suficiente para concluir que el coeficiente de correlaciéon es
diferente de 0 (Figura 114 y Figura 115).

Fuente. Elaboracion propia (2024)

Figura 115

Grdfica de dispersion Clima Organizacional — Desempeiio Laboral

Grafica de dispersidn Clima Organizacional - Desempefio Laboral
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Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Objetivo especifico 3: La dimension estructura del clima organizacional impacta en el

desempeiio laboral del personal docente de una Institucién de Educacién Superior (IES).

Figura 116

Coeficiente de correlacion Dimension Estructura Clima Organizacional — Variable DL

Dimension Estructura

Organizacional (X) pP= 0.4197

Correlacion
positiva débil

Decisidn: Se rechaza la hipotesis nula.

Conclusion: Existe evidencia estadistica suficiente para concluir que el coeficiente de correlacién es

diferente de 0 (Figura 116 y Figura 117).

Fuente. Elaboracion propia (2024)

Figura 117

Grdfica de dispersion Dimension Estructura Clima Organizacional — Variable DL
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Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Objetivo especifico 3: La dimension recompensa del clima organizacional impacta en el

desempefio laboral del personal docente de una Institucién de Educacién Superior (IES).

Figura 118

Coeficiente de correlacion Dimension Recompensa Clima Organizacional — Variable DL

p= 0.41436

Correlacion
positiva débil

Decision: Se rechaza la hipdtesis nula.

Conclusion: Existe evidencia estadistica suficiente para concluir que el coeficiente de correlacion

es diferente de 0 (Figura 118 y Figura 119).
Fuente. Elaboracion propia (2024)

Figura 119

Grdfica de dispersion Dimension Recompensa Clima Organizacional — Variable DL

Grafica de dispersion Dimensidn Recompensa Clima Organizacional -

Variable Desempeiio Laboral

6.0

5.0

4.0

3.0

2.0

Variable Desempefio Laboral (Y)

1.0

0.0
0 1 2 3 4

Dimension Recompensa - Clima Organizacional (X)

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Objetivo especifico 3: La dimension relaciones del clima organizacional impacta en el
desempefio laboral del personal docente de una Institucién de Educacién Superior (IES).

Figura 120

Coeficiente de correlacion Dimension Relaciones Clima Organizacional — Variable DL

Correlacion
positiva débil

P=  0.48620

Decision: Se rechaza la hipdtesis nula.
Conclusion: Existe evidencia estadistica suficiente para concluir que el coeficiente de correlacién es
diferente de 0 (Figura 120 y Figura 121).

Fuente. Elaboracion propia (2024)

Figura 121

Grdfica de dispersion Dimension Relaciones Clima Organizacional — Variable DL

Grafica de dispersion Dimensidn Relaciones Clima Organizacional - Variable
Desempefio Laboral
6.0
5.0
4.0

3.0

2.0

Variable Desempefio Laboral (Y)

1.0

0.0
0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0

Dimension Relaciones Clima Organizacional (X)

Fuente. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Objetivo especifico 3: La dimension identidad del clima organizacional impacta en el
desempeiio laboral del personal docente de una Institucién de Educacién Superior (IES).

Figura 122

Coeficiente de correlacion Dimension Identidad Clima Organizacional — Variable DL

Correlacion
Dimension identidad (X) o= N positiva
- . moderada

Decision: Se rechaza la hipotesis nula.

Conclusion: Existe evidencia estadistica suficiente para concluir que el coeficiente de correlacion es
diferente de 0 (Figura 122 y Figura 123).

Fuente. Elaboracion propia (2024)

Figura 123

Gréfica de dispersion Dimension Identidad Clima Organizacional — Variable DL

Grafica de dispersidon Dimension Identidad Clima Organizacional - Variable
Desempeiio Laboral
6.0

5.0
4.0 ------------------------------

3.0

2.0

Variable Desempefio Laboral (Y)

1.0

0.0
0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0

Dimension Identidad Clima Organizacional (X)

Fuente. Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento (2024)
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Discusion de Resultados

Dado que el primer objetivo especifico consistié en definir el concepto de clima
organizacional y el segundo objetivo especifico en identificar las dimensiones que lo conforman y
dado que ambos fueron abordados en el marco tedrico, en este apartado se hard hincapié en la
discusion del tercer objetivo especifico en donde se muestra la relaciéon que existe entre las
dimensiones analizadas del clima organizacional y el desempefio laboral, lo cual se determiné
mediante el coeficiente de correlacion rho de Spearman.

Se consider determinar el impacto de la dimension estructura del clima organizacional en
el desempeifio laboral del personal docente de una Institucion de Educaciéon Superior (IES), en
donde Litwin y Stringer definen la dimension de estructura como la escala que representa la
percepcion que tienen los miembros de la organizaciéon acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites, normas, obsticulos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempefio de su labor, con base en la definicion proporcionada por Campbell (1976) éste
considera que el clima organizacional es causa y efecto de la estructura y de los procesos que se
generan en la organizacion, los cuales inciden en la perfilacién del comportamiento de los
miembros, otros autores como Dessler (1979), Flippo (1984), Kolb, Rubin y MclIntyre (1986),
Goncalves (2000), Guillén y Guil (2000) y Méndez Alvarez (2006) también consideran que el
clima organizacional se refleja a través de la estructura de las organizaciones e instituciones. En
cuanto a las bases tedricas lo sustenta la teoria de Rensis Likert quién afirma que la reaccion estd
determinada por la percepcion de los empleados en la que las variables causales en este caso la
estructura influird en la variable final como lo es la productividad o en este caso el desempefio, asi
mismo la teoria de Litwin y Stringer se considera que la estructura organizacional y la estructura

social generan un ambiente dentro de la organizacién que va a producir un comportamiento
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emergente, el cual tendrd consecuencias para la organizacién tales como la productividad y la
satisfaccion (1978 citado por Brunet 2004). Medina (2017) afirma en su definicién de desempeiio
laboral que se necesita generar una estructura que sea consistente y que articule el sistema y las
interacciones entre los miembros del equipo.

En los resultados encontrados en la presente investigacion se observd que la dimension
estructura estd relacionada directamente con la Variable de desempeiio laboral ya que el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojado fue de p = 0.4197, dado lo anterior, la muestra
representa una correlacion positiva débil.

Estos resultados son similares a lo que sostiene (Cantd, Pedraza, & Madero, 2023) en su
investigacion cuyos resultados expusieron que la dimensién de estructura organizacional
contribuye a explicar el desempefio del personal en una organizacion educativa de manera
significativa concluyendo que la estructura organizativa desempefia un papel fundamental en las
estrategias de administracion de los recursos humanos, en su investigacion la dimension de
estructura organizacional tiende a ser significativa alta incluso exponiendo que es la unica
dimension de las estudiadas que contribuye al desempefio laboral, en la presente investigacion la
correlacion es positiva débil, lo que puede suponer que hay incidencia y que aunque no es el tnico
factor para determinar el buen o mal desempefio de los docentes encuestados, si el docente percibe
una buena estructura organizacional y aumenta de débil a moderada o fuerte, el desempeno
también tenderd a incrementarse.

Se consider6 determinar el impacto de la dimension recompensa del clima organizacional
en el desempefio laboral del personal docente de una Institucion de Educacion Superior (IES), en
donde Litwin y Stringer definen la dimension de recompensa como la percepcion que tienen los

colaboradores sobre la recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado, para abordar la
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dimension de recompensa fue necesario ahondar en las teorias del comportamiento organizacional
como la Teoria de McClean en donde argumenta que los seres humanos tienen tres necesidades
fisiolégicas, la de poder, logro y afiliacion y siempre habrd una que sea més fuerte o que predomine
que otra, por ejemplo en la necesidad de logro las personas aspiran a alcanzar la excelencia de sus
logros personales y generalmente se sienten mds motivadas por el cumplimiento de sus metas que
por las recompensas externas como el dinero. En cambio, Chiavenato (2007) sefiala que la
percepcion al igual que las recompensas pueden determinar los resultados de su trabajo. Por otra
parte, la Teoria de la expectativa de Vroom el autor argumenta que la percepcion que el empleado
tenga sobre la relacion entre su esfuerzo y su desempefio estard motivado por la confianza en que
el logro seréd reconocido y recompensado y la valoracion personal de dichas recompensas, otra
teoria es la de Equidad de John Stacy Adams la cual refiere a 1a importancia de la equidad percibida
la cual argumenta que las personas anhelan relaciones laborales justas, en donde los empleados
comparan el esfuerzo y su recompensa en relacion con sus compaferos, cuando la perciben
equitativa experimentan una mayor satisfaccion y motivacion para realizar el trabajo,

En los resultados encontrados en la presente investigacion se observd que dentro de la
comunidad docente la dimension de recompensa tiene una correlacion de Spearman p = 0.41436
lo que denota que es una correlacion positiva que aunque es débil tiene incidencia para suponer
que si se aumentan las recompensas se incrementa el desempefio laboral, en el presente caso de
estudio la percepcion respecto a las recompensas es buena con un 62.6% de los docentes que asi
lo manifiestan, lo que significa que la Institucién contribuye al desarrollo profesional de los
docentes, ofrece oportunidades de capacitacion y muestra interés en el desempefio y esfuerzo de
los empleados, lo anterior contrasta a los resultados arrojados en la investigaciéon de (Bernal

Gonzélez, Farias Martinez , Pedraza Melo, & Lavin Verastegui, 2015) en donde encontraron que
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el factor de recompensa fue el componente que mayor insatisfaccion generé entre los encuestados,
en este caso de este estudio los docentes no manifiestan insatisfaccion, consideran que tienen un
buen sistema de recompensas o al menos asi lo manifiesta mas de la mitad de los encuestados.

Se consider determinar el impacto de la dimension relaciones del clima organizacional en
el desempeio laboral del personal docente de una Institucién de Educacién Superior (IES), cabe
aclarar que la dimensién de relaciones aparece como parte de las dos variables estudiadas en el
presente trabajo, en donde Litwin y Stringer definen la dimensién de relaciones como la percepcion
por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, por otra parte
Valdés (2006) incluye relaciones interpersonales pero como parte de su definicion de desempefio
laboral el cual enuncia en el dmbito institucional como el despliegue de las capacidades
pedagédgicas y estd ligada a su emocionalidad, responsabilidad laboral y sus relaciones
interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas, representantes de la Institucion y la
comunidad.

En los resultados encontrados en la presente investigacion se observo que la dimension de
relaciones interpersonales tiene un nivel bueno con el 58.2% de los docentes que asi lo perciben,
un 17.6% considera un nivel medio y un 24.2% lo considera como malo, respecto al nivel de
correlacion, la correlaciéon va en incremento respecto a las dimensiones de estructura y
recompensas dando un coeficiente de correlacién de p=0.48620 lo que refleja es que los docentes
perciben que las relaciones interpersonales son importantes para poder desempefiarse y cumplir
con los objetivos propuestos mds que la estructura y las recompensas, ya que el buen desempefio
requiere del trabajo colaborativo de los compafieros, administrativos y por supuesto los altos

mandos para que posteriormente se dé por default el cumplimiento de los objetivos y por

256



consiguiente las buenas recompensas que manifiestan, (Castro Ramirez, 2021) en su trabajo de
investigacién menciona que por la gran cantidad de actividades pedagdgicas a las cuales fueron
sometidos los docentes, sumando la carga administrativa por parte de las autoridades, las malas
relaciones conllevaron a que el ambiente de trabajo fuera inadecuado, hostil y hasta cierto punto
indiferente quedando en el olvido estrategias que ayudaran a afianzar las relaciones
interpersonales, de aqui la importancia de porque los docentes del presente caso de estudio
manifiestan en mayor proporcion de correlacion en la dimension relaciones — desempeio laboral.

Se considerd determinar el impacto de la dimension identidad del clima organizacional en
el desempeiio laboral del personal docente de una Institucion de Educacién Superior (IES), en
donde Litwin y Stringer definen la identidad como el sentimiento de que uno pertenece a la
Institucién y es miembro valioso de un equipo de trabajo: la importancia que se atribuye a ese
espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

De acuerdo con los resultados, ésta es la dimension que tiene mayor correlacion de las
cuatro analizadas, pues el coeficiente arrojo un p = 0.57626, respecto a los baremos de valoracién
también es donde se manifiestan los mejores resultados pues un 79.1% de los docentes considera
una dimension de identidad con un nivel bueno, un 17.6% con un nivel regular y solo un 3.3%
malo, que se traduce en que los docentes se identifican como miembros significativos que
contribuyen al cumplimiento de los objetivos de la Institucion y, en términos generales, sienten
que sus metas estdn alineadas con las de la organizacion.

A partir de los hallazgos encontrados, en los objetivos especificos anteriores se considero
determinar que el objetivo general que establece analizar el impacto del clima organizacional en
el desempefio laboral del personal docente de la Institucion de Educacion Superior (IES) es

comprobable mediante una correlacién positiva, se concuerda con las teorias analizadas en el
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marco tedrico en donde por ejemplo Guillén y Guil (2000) citado por (Edel Navarro, Garcia
Santillan, & Casiano Bustamante, 2007) sostiene que el éxito de una empresa depende de la manera
como sus empleados perciben el clima organizacional; es decir si los integrantes de la empresa
consideran que el clima es positivo o negativo obedece a las percepciones de los mismos. Cuando
suelen valorarlo como adecuado, cdlido o positivo, es porque consideran que éste permite y ofrece
posibilidades para el desarrollo del desempeio laboral, aportando estabilidad e integracion entre
sus actividades en la organizacion y sus necesidades personales. El mismo autor menciona que el
clima organizacional también puede ser percibido como negativo por parte de los empleados
cuando ellos observan un desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos
de la misma.

En el presente caso de caso se manifiesta una correlacion moderada, la percepcion de clima
organizacional y desempefio laboral esta casi a la par, ya que el 54% de los docentes perciben un
buen clima organizacional y un 53% perciben que tienen un nivel alto en su desempefio laboral, el
30% de los docentes perciben un clima organizacional regular y un 28% tiene un desempeio nivel
medio, asi mismo el 16% de los docentes perciben un mal clima organizacional y el 19% de
docentes consideran que tienen un nivel bajo de desempefio. Lo anterior obedece a la correlacion
que existe, es decir si los docentes perciben el clima ain mds positivo, su desempefio aumentara,

y por ende los beneficios que se devengan del mismo.
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Conclusiones y Recomendaciones

Como resultado de la investigacién y luego de analizar los resultados obtenidos, se
concluye lo siguiente:

Se determind estadisticamente que un 53.8% de los docentes perciben como favorable el
clima predominante, lo que significa que una gran mayoria de docentes perciben que factores como
las estructuras organizacionales, las recompensas, relaciones e identidad han creado una buena
percepcion del clima, entre las caracteristicas de la muestra que influyen para que éstos lo perciban
asi destacan las siguientes: La edad en donde un 73.7% tienen 41 afios o més, lo que se relaciona
con la experiencia a lo largo de su trayectoria académica, el sexo en donde un 53.8% son mujeres
y 46.2% son hombres lo que muestra una distribucién equilibrada en términos de género, el tipo
de contratacion en donde un 69.2% son docentes con plaza de tiempo completo y un 30.8% con
plaza de tiempo libre, el tipo de contratacion influye en la percepcion ya que, por ejemplo que los
docentes de tiempo completo sean mayoria puede influir en que sean estos quienes estén
determinando que las recompensas son altas y puede ser asi, sin embargo su trabajo les ha costado
llegar hasta donde estén y gozar de dichas recompensas dado su desempeio en la labor educativa,
pudiera ser que los docentes de tiempo libre sean quienes estén percibiendo menor este factor ya
que depende el tipo de contratacion gozardn de mas o menos beneficios, lo anterior también se
refleja en el puesto y salario, otra caracteristica es la antigiiedad en donde un 55% de los docentes
tiene de 11 a 20 afos laborando en la Institucidn, factor altamente valorado en algunos de los
procesos que se llevan a cabo en la Direccion de Desarrollo Académico ya que muestra una
permanencia dentro de la IES.

Otra caracteristica a destacar es el grado académico de los docentes, en donde la

estructura y lineamientos los han ido encaminando a optar por un grado académico superior y si
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es SNP o CIIES mucho mejor, ya que lo alinean a los beneficios de estudiar por posgrado de
calidad, lo anterior lo constata la Institucién al determinar los requerimientos para participar en
las distintas convocatorias, muestra de ello es que el 73.6% de los docentes tienen grado de
Doctorado, asi mismo destacar que de los 91 docentes encuestados el 90.1% ha participado en el
programa de Estimulo al Desempefio del Personal Docente (ESDEPED) programa que evalua
distintos aspectos como la labor educativa, permanencia, calidad como resultado del arduo
trabajo que se realiza en el interior de la Institucion y el cual genera recompensas monetarias y
satisfactorias a ese esfuerzo realizado para con las y los docentes.

Sin embargo, y como parte de las recomendaciones Yy aportacion al presente caso de
estudio, se encontré que un porcentaje considerable aproximadamente el 29.7% lo evaliia como
regular, he aqui en donde es importante valuar las razones del por qué este porcentaje tiene esa
percepcion, ;Cudles son los factores que estdn influyendo para que casi ese mismo porcentaje un
28.6% refleje un nivel medio o promedio de desempefo? y evaluar también el 16.5% que lo percibe
como malo, ;Qué se debe realizar para que este porcentaje en conjunto perciba mejores
condiciones del clima organizacional? Para que éste genere ese impacto positivo que se da al tener
las condiciones més favorables para un alto desempefio.

En el presente caso de estudio se evaluaron 4 dimensiones de las 9 que propone Litwin y
Stringer, y dado que no se puede mejorar lo que no se ha medido se recomienda a la IES realizar
un estudio completo abordando las 9 dimensiones para un diagndstico mas completo, asi como los
posibles subclimas para abordar las posibles causas o determinantes significativos en la influencia
del buen o mal desempefio, haciendo del conocimiento a las autoridades, altos mandos y
departamentos involucrados que si el nivel de desempeifio de su personal docente es alto, traerd

consigo beneficios no solo personales para con el docente en el aula si no que se traducird a nivel
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Institucién en mejores indicadores alcanzando rankings a nivel nacional e internacionalmente
siendo una Institucién que ofrece programas de calidad, incluso las dependencias y organizaciones
a nivel educativo tanto ptiblicas como privadas pueden asignar un mejor presupuesto para invertir

en investigaciones que permeen en beneficio de la sociedad.
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Anexos
Anexo 1 Link Google forms

https://docs.google.com/forms/d/10Qn47zMJMhUVkVI8hVI8IMM7sn4GJCEC{fOuiQjgNXxvo/

-

Tesis - Clima Organizacional y suimpactoen *
el Desempeio Laboral en |ES: Caso de
estudio.

Universidad Autanoma de Querétaro
Posgrado Facultad de Contaduria y Administracion
Maestria en Administracion Area terminal en Alta Direccion

DNIVERSIDAD ALTONOMA OF QUERETARD|
m e
0

c|® 2
] (@]
C S [
m |

z P"\ &

,e.

‘d"\
by
& ¢
o\
<

PRESENTACION o m

Este cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion para obtencion de grado de la Maestria en
Administracion del drea terminal de Aita Direccion, cuya finalidad es obtener informacion que permita
identificar el impacto del clima organizacional dentro del desempefio docente de una IES, por lo que los datos
que usted proporcione seran utilizados para fines académicos, de forma que sus respuestas seran de
naturaleza absolutamente confidencial.

Se e solicita amablemente dar su opinion sobre los siguientes enunciados segun su experienciaen la
institucion en donde labora.

iMuchas gracias!
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https://docs.google.com/forms/d/1Qn47zMJMhUVkV98hVf8JMM7sn4GJCECfOuiQjqNXxvo/

Clima Organizacional " :
Instrucciones: Despugs de leer cada enunciado seleccione la opcion (solo una) que mejor indigue su grado de
acuerdo 3 |3 escala siguiente;

1. Totalmente en desacusrdo

2. En desacuerdo

3. Wi en acuerdo, ni en desacuerdo
4 Deacuerdo

3. Totalmente de acuerdo

1. Considera que es necesario el establecimiento de reglas. *

Totalmente en desacuerdo - ; = = ! Totalmente de acuerdo

2. Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

L 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo ) ) e et L) Totalmente de acuerdo
3. En esta institucion existe orden *
1 2 3 4 5
Totatmente en desacuerdo o W o L L) Totaimente en acuerdo

4. Considero que mis funciones y responsabilidades estan clarameante definidas.
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Desempeiic Docente

W
-~

Instrucciones: Después de leer cada enunciado seleccione la opcién (sélo una) que mejor indique su grado de
acuerdo a la escala siguiente:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Wi en acuerdo, ni &n desacuerdo
4_Dwe acuerdo

2. Totalmente de acuerdo

1. Usted organiza, planifica y ejecuta el trabajo universitario para el desarrollo de sus dreas.

Totalmente en desacuerndo '_ £ :_ / Taotalments de acuserdo

LY

2. Usted participa en reuniones metodoldgicas y de orientacion para el cumplimiento de lag
actividades previstas en las areas.

Totalmente en desacuerdo LS LS, L L L Totalmente de acuerdo
3. Usted participa en actividades de intercambio de experiencias con otros docentes.

Totalmente en desacusrdo o [, L Totalmente de acuerdo
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Anexo 2 Alfa de Cronbach
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Anexo 4 Variable Y Desempeiio Laboral
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Anexo 5 Rho de Spearman

Clima Desempeiio rango rango

Docente Organizacional (X) Laborarl’ (Y) (x§ (y)g d d2
I 23 7 16.00 256
2 64.5 14 50.50 2550.3
3 57 34 23.00 529
4 46.5 7 39.50 1560.3
5 25 7 18.00 324
6 14 60 -46.00 2116
7 7 3 4.00 16
8 48.5 63.5 -15.00 225
9 63 86.5 -23.50 552.25
10 19 25 -6.00 36
Il 6l 56.5 4.50 20.25
12 82 80.5 [.50 2.25
13 535 20 33.50 1122.3
14 30 39 -9.00 8l
15 70 86.5 -16.50 272.25
16 72 86.5 -14.50 210.25
17 Il 18 -7.00 49
18 33 86.5 -53.50 2862.3
19 36 635 -27.50 756.25
20 32 19 13.00 169
21 90 86.5 3.50 12.25
22 71 86.5 -15.50 240.25
23 86 86.5 -0.50 0.25
24 67 56.5 10.50 110.25
25 9 2 7.00 49
26 43 54 -11.00 121
27 59 86.5 -27.50 756.25
28 58 27 31.00 961
29 78 63.5 14.50 210.25
30 77 70 7.00 49
31 45 46 -1.00 |
32 15 5.5 -0.50 0.25
33 51 49.5 [.50 2.25
34 4 44 -40.00 1600
35 10 12 -2.00 4
36 48.5 58 -9.50 90.25
37 | 42 -41.00 1681
38 21 [ 20.00 400
39 22 49.5 -27.50 756.25
40 91 86.5 450 20.25
4| 42 66 -24.00 576
42 55 48 7.00 49
43 27 63.5 -36.50 1332.3
44 17 54 -37.00 1369
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45 34 30 4.00 16
46 12 5 7.00 49
47 39.5 22 17.50 306.25
48 73 71 2.00 4
49 52 73 -21.00 441
50 74.5 21 53.50 2862.3
51 13 15.5 -2.50 6.25
52 62 80.5 -18.50 342.25
53 16 73 -57.00 3249
54 84 26 58.00 3364
55 31 54 -23.00 529
56 53.5 355 18.00 324
57 29 23 6.00 36
58 80 52 28.00 784
59 86 41 45.00 2025
60 66 67 -1.00 I
6l 3 10.5 -7.50 56.25
62 37.5 59 -21.50 462.25
63 39.5 40 -0.50 0.25
64 18 75 -57.00 3249
65 20 28 -8.00 64
66 64.5 37 27.50 756.25
67 8 43 -35.00 1225
68 44 4 40.00 1600
69 5 10.5 -5.50 30.25
70 56 47 9.00 8l
71 41 355 5.50 30.25
72 50 31.5 18.50 342.25
73 6 29 -23.00 529
74 46.5 13 33.50 1122.3
75 8l 68.5 12.50 156.25
76 2 76 -74.00 5476
77 74.5 6l 13.50 182.25
78 86 73 13.00 169
79 375 51 -13.50 182.25
80 68 68.5 -0.50 0.25
8l 69 78.5 -9.50 90.25
82 35 9 26.00 676
83 89 86.5 2.50 6.25
84 24 17 7.00 49
85 28 33 -5.00 25
86 76 38 38.00 1444
87 60 78.5 -18.50 342.25
88 83 31.5 51.50 2652.3
89 79 45 34.00 1156
90 26 24 2.00 4
9l 88 77 11.00 121
Suma| 60720
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CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

FORMULA n= 9]
2_
- 6 d? zd 60719.5
P = (nz "y 0.51649
= 0.51609
Dimension
Docente Estructura rango (x) | rango (y) d d2
Organizacional (X)
[ 3.1 | 19.5 7 12.50 156.25
2 4.2 | 65.5 12.5 53.00 2809
3 4.2 | 65.5 34 31.50 992.25
4 4.1 | 56.5 7 49.50 2450.3
5 3.7 | 38.5 7 31.50 992.25
6 3.4 | 31 59.5 -28.50 812.25
7 3.5 | 35 3 32.00 1024
8 4.2 | 65.5 63.5 2.00 4
9 4.2 | 65.5 86.5 -21.00 441
10 3.1 | 19.5 23.5 -4.00 16
I 4.2 | 65.5 55.5 10.00 100
12 4.5 | 77.5 80.5 -3.00 9
13 3.9 | 47 235 23.50 552.25
14 3.9 | 47 40 7.00 49
I5 4.2 | 65.5 86.5 -21.00 44|
16 4.4 | 76 86.5 -10.50 110.25
17 2.2 | 4 18.5 -14.50 210.25
18 2.3 | 5 86.5 -81.50 6642.3
19 1.4 | 1.5 63.5 -62.00 3844
20 3.0 | 15 18.5 -3.50 12.25
21 5.0 | 90 86.5 3.50 12.25
22 4.7 | 83.5 86.5 -3.00 9
23 4.7 | 83.5 86.5 -3.00 9
24 4.5 | 77.5 55.5 22.00 484
25 3.6 | 36 2 34.00 1156
26 3.4 | 31 55.5 -24.50 600.25
27 4.0 | 50.5 86.5 -36.00 1296
28 4.1 | 56.5 28.5 28.00 784
29 4.3 | 73 63.5 9.50 90.25
30 4.1 | 56.5 69 -12.50 156.25
31 3.4 | 31 455 -14.50 210.25
32 3.3 | 26 16 10.00 100
33 4.3 | 73 49 24.00 576
34 3.0 | 15 45.5 -30.50 930.25
35 3.2 | 23 12.5 10.50 110.25
36 4.0 | 50.5 55.5 -5.00 25
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37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
6l
62
63
64
65

66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
8l
82
83
84

3 43 -40.00 1600
15 I 14.00 196
43 49 -6.00 36
90 86.5 3.50 12.25
73 63.5 9.50 90.25
65.5 49 16.50 272.25
50.5 63.5 -13.00 169
1.5 55.5 -44.00 1936
9.5 30 -20.50 420.25
19.5 4.5 15.00 225
38.5 23.5 15.00 225
65.5 69 -3.50 12.25
23 73.5 -50.50 2550.3
47 20 27.00 729
I5 16 -1.00 I

31 80.5 -49.50 2450.3
31 73.5 -42.50 1806.3
79.5 23.5 56.00 3136
43 55.5 -12.50 156.25
43 36 7.00 49
26 23.5 2.50 6.25
83.5 51.5 32.00 1024
83.5 40 43.50 1892.3
65.5 69 -3.50 12.25
1.5 9.5 -8.00 64
15 59.5 -44.50 1980.3
31 40 -9.00 8l
23 73.5 -50.50 2550.3
65.5 28.5 37.00 1369
385 36 2.50 6.25
7.5 40 -32.50 1056.3
31 4.5 26.50 702.25
7.5 12.5 -5.00 25
43 45.5 -2.50 6.25
38.5 36 2.50 6.25
56.5 32 24.50 600.25
9.5 27 -17.50 306.25
56.5 12.5 44.00 1936
73 69 4.00 16

6 77.5 -71.50 51123
50.5 63.5 -13.00 169
83.5 73.5 10.00 100
1.5 51.5 -40.00 1600
56.5 69 -12.50 156.25
56.5 77.5 -21.00 441
26 9.5 16.50 272.25
87.5 86.5 1.00 I
19.5 16 3.50 12.25
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85
86
87
88
89
90
9l

43 32 [1.00 121
79.5 40 39.50 1560.3
90 77.5 12.50 156.25
83.5 32 51.50 2652.3

56.5 45.5 [1.00 121
73 23.5 49.50 2450.3

87.5 77.5 10.00 100
Suma| 72954

CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

FORMULA n= 9]
2
. 6 Z d2 id 72953.5
P n(nz = 1) 0.41907
= 0.41714
rango rango
Docente (x) ) d d2
I 33 7 26.00 | 676
2 72.5 12.5 60.00 | 3600
3 56.5 34 22.50 | 506.25
4 43.5 7 36.50 | 13323
5 21.5 7 14.50 [ 210.25
6 17.5 59.5 [-42.00| 1764
7 10.5 3 7.50 | 56.25
8 64.5 63.5 1.00 I
9 56.5 86.5 [-30.00| 900
10 21.5 23.5 -2.00 4
I 64.5 55.5 9.00 8l
12 72.5 80.5 -8.00 | 64
13 56.5 23.5 33.00 | 1089
14 37.5 40 -2.50 | 6.25
I5 56.5 86.5 [-30.00| 900
16 43.5 86.5 [-43.00| 1849
17 21.5 18.5 3.00 9
18 72.5 86.5 [-14.00| 196
19 49.5 635 [-14.00| 196
20 64.5 18.5 46.00 | 2116
21 84 86.5 -2.50 | 6.25
22 56.5 86.5 [-30.00| 900
23 84 86.5 -2.50 | 6.25
24 43.5 555 [-12.00| 144
25 17.5 2 15.50 | 240.25
26 43.5 555 [-12.00| 144
27 56.5 86.5 [-30.00| 900
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28 49.5 28.5 21.00 | 441
29 84 63.5 20.50 [ 420.25
30 84 69 15.00 | 225
3l 49.5 45.5 4.00 6
32 3 16 -13.00] 169
33 33 49 -16.00| 256
34 10.5 45.5 -35.00| 1225
35 2 12.5 -10.50| 110.25
36 37.5 55.5 -18.00| 324
37 I 43 -42.00| 1764
38 29 I 28.00 | 784
39 14.5 49 -34.50|1190.3
40 84 86.5 -2.50 | 6.25
41 25 63.5 -38.50 | 1482.3
42 29 49 -20.00| 400
43 17.5 63.5 -46.00| 2116
44 5.5 55.5 -50.00 | 2500
45 64.5 30 34.50 | 1190.3
46 10.5 4.5 6.00 36
47 29 23.5 5.50 | 30.25
48 84 69 15.00 | 225
49 64.5 73.5 -9.00 | 8l
50 72.5 20 52.50 | 2756.3
S5l 5.5 16 -10.50| 110.25
52 64.5 80.5 -16.00| 256
53 21.5 73.5 -52.00 | 2704
54 84 23.5 60.50 | 3660.3
55 25 55.5 -30.50 | 930.25
56 56.5 36 20.50 [ 420.25
57 29 23.5 5.50 | 30.25
58 72.5 51.5 21.00 | 441
59 84 40 44.00 | 1936
60 56.5 69 -12.50 | 156.25
6l 10.5 9.5 1.00 I
62 49.5 59.5 -10.00| 100
63 37.5 40 -2.50 | 6.25
64 5.5 73.5 -68.00 | 4624
65 17.5 28.5 -11.00| 121
66 72.5 36 36.50 | 13323
67 10.5 40 -29.50 | 870.25
68 84 4.5 79.50 | 6320.3
69 5.5 12.5 -7.00 | 49
70 49.5 45.5 4.00 16
71 37.5 36 .50 | 2.25
72 37.5 32 5.50 | 30.25
73 10.5 27 -16.50|272.25
74 49.5 12.5 37.00 | 1369
75 84 69 15.00 | 225
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76
77
78
79
80
8l
82
83
84
85
86
87
88
89
90
9l

14.5 775 -63.00| 3969
84 63.5 20.50 | 420.25
84 735 10.50 | 110.25
43.5 51.5 -8.00 64
64.5 69 -4.50 | 20.25
64.5 775 -13.00| 169
43.5 9.5 3400 | 1156
84 86.5 -2.50 | 6.25
25 16 9.00 8l
29 32 -3.00 9
72.5 40 32.50 | 1056.3
375 77.5 -40.00| 1600
72.5 32 40.50 | 1640.3
84 45.5 38.50 | 1482.3
33 235 9.50 | 90.25
84 77.5 6.50 | 42.25
Suma | 73545

CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

FORMULA

288

n= 91
2_
- 62 d2 zd 73544.5
p = (nz ) 0.41436
= 041111
Dimension Desempefio rango d d2
relaciones (X) Laboral (Y) (y)
3.6 4.0 7 30.00 900
4.6 4.1 12.5 60.50 3660.3
3.8 4.4 34 9.50 90.25
4.0 4.0 7 46.50 21623
24 4.0 7 16.50 272.25
1.3 4.8 59.5 -54.00 2916
1.2 3.8 3 0.00 0
3.0 4.8 63.5 -33.50 1122.3
4.1 5.0 86.5 -30.00 900
2.7 4.2 23.5 2.00 4
4.5 4.7 55.5 13.50 182.25
4.9 5.0 80.5 5.00 25
3.9 4.2 23.5 26.00 676
2.3 4.5 40 -19.50 380.25
4.3 5.0 86.5 -21.00 441
4.6 5.0 86.5 -13.50 182.25
1.6 4.2 18.5 -8.50 72.25
4.3 5.0 86.5 -24.00 576




19
20
2
2
23
24
25
26
27
28
29
30
3
32
33
34
35
36
37
38
39
40
4l
4
43
44
45
46
47

48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
6l
62
63
64
65
66
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73 63.5 9.50 90.25
27 18.5 8.50 72.25
85.5 86.5 -1.00 I
46 86.5 -40.50 1640.3
85.5 86.5 -1.00 I
65.5 55.5 10.00 100
1.5 2 -0.50 0.25
49.5 55.5 -6.00 36
49.5 86.5 -37.00 1369
58 28.5 29.50 870.25
68 63.5 4.50 20.25
73 69 4.00 16
49.5 45.5 4.00 16
18.5 16 2.50 6.25
41 49 -8.00 64
5.5 45.5 -40.00 1600
8.5 12.5 -4.00 16
53.5 55.5 -2.00 4
5.5 43 -37.50 1406.3
25.5 I 24.50 600.25
20.5 49 -28.50 812.25
90 86.5 3.50 12.25
60 63.5 -3.50 12.25
53.5 49 4.50 20.25
29 63.5 -34.50 1190.3
31.5 55.5 -24.00 576
31.5 30 1.50 2.25
12 4.5 7.50 56.25
34.5 23.5 11.00 121
65.5 69 -3.50 12.25
41 73.5 -32.50 1056.3
8l 20 61.00 3721
14 16 -2.00 4
70 80.5 -10.50 110.25
5.5 73.5 -68.00 4624
85.5 23.5 62.00 3844
34.5 55.5 -21.00 441
46 36 10.00 100
28 23.5 4.50 20.25
76 51.5 24.50 600.25
85.5 40 45.50 2070.3
60 69 -9.00 8l
1.5 9.5 -8.00 64
46 59.5 -13.50 182.25
41 40 1.00 I
18.5 73.5 -55.00 3025
16.5 28.5 -12.00 144
73 36 37.00 1369




67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
8l
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

Il 40 -29.00 841
37 45 32.50 1056.3
16.5 12.5 4.00 16
56.5 45.5 11.00 121
535 36 17.50 306.25
39 32 7.00 49
14 27 -13.00 169
33 12.5 20.50 420.25
8l 69 12.00 144
8.5 775 -69.00 4761
77.5 63.5 14.00 196
85.5 735 12.00 144
62.5 51.5 11.00 121
65.5 69 -3.50 12.25
60 77.5 -17.50 306.25
43.5 9.5 34.00 1156
90 86.5 3.50 12.25
235 16 7.50 56.25
14 32 -18.00 324
775 40 37.50 1406.3
37 77.5 -40.50 1640.3
90 32 58.00 3364
79 45.5 33.50 1122.3
22 235 -1.50 2.25
8l 77.5 3.50 12.25
Suma 64523

CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

FORMULA n= 91
2_
: 67 d2 5d 64523
p A -1 0.48620
= 0.48515
Dimension Desempefio rango rango
Docente IR Laboral (Y) (x) () d dz
| 2.8 4.0 4 7 -3.00 9
2 4.2 4.1 32 12.5 19.50 380.25
3 4.5 4.4 43 34 9.00 8l
4 4.2 4.0 32 7 25.00 625
5 4.5 4.0 43 7 36.00 1296
6 3.5 4.8 13 59.5 -46.50 2162.3
7 2.8 3.8 4 3 1.00 |
8 4.5 4.8 43 63.5 -20.50 420.25
9 5.0 5.0 76.5 86.5 -10.00 100
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10
I
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38

39
40
4l
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57

23.5 23.5 0.00 0
32 55.5 -23.50 552.25
76.5 80.5 -4.00 16
37 23.5 13.50 182.25
23.5 40 -16.50 272.25
76.5 86.5 -10.00 100
76.5 86.5 -10.00 100
15 18.5 -3.50 12.25
I 86.5 -75.50 5700.3
76.5 63.5 13.00 169
17.5 18.5 -1.00 I
76.5 86.5 -10.00 100
76.5 86.5 -10.00 100
76.5 86.5 -10.00 100
76.5 55.5 21.00 441
6.5 2 4.50 20.25
43 55.5 -12.50 156.25
76.5 86.5 -10.00 100
57.5 28.5 29.00 841
76.5 63.5 13.00 169
76.5 69 7.50 56.25
50.5 45.5 5.00 25
23.5 16 7.50 56.25
57.5 49 8.50 72.25
6.5 45.5 -39.00 1521
23.5 12.5 11.00 121
43 55.5 -12.50 156.25
I 43 -42.00 1764
I5 I 14.00 196
43 49 -6.00 36
76.5 86.5 -10.00 100
32 63.5 -31.50 992.25
76.5 49 27.50 756.25
32 63.5 -31.50 992.25
23.5 55.5 -32.00 1024
50.5 30 20.50 420.25
8.5 4.5 4.00 16
76.5 23.5 53.00 2809
76.5 69 7.50 56.25
76.5 73.5 3.00 9
76.5 20 56.50 31923
15 16 -1.00 I
76.5 80.5 -4.00 16
37 73.5 -36.50 1332.3
76.5 23.5 53.00 2809
23.5 55.5 -32.00 1024
43 36 7.00 49
37 23.5 13.50 182.25
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58 57.5 51.5 6.00 36
59 76.5 40 36.50 1332.3
60 76.5 69 7.50 56.25
6l 235 9.5 14.00 196
62 32 59.5 -27.50 756.25
63 43 40 3.00 9
64 50.5 735 -23.00 529
65 175 28.5 -11.00 121
66 50.5 36 14.50 210.25
67 I 40 -29.00 841
68 235 4.5 19.00 361
69 8.5 12.5 -4.00 16
70 57.5 45.5 12.00 144
71 23.5 36 -12.50 156.25
72 57.5 32 25.50 650.25
73 4 27 -23.00 529
74 57.5 12.5 45.00 2025
75 76.5 69 7.50 56.25
76 2 77.5 -75.50 5700.3
77 57.5 63.5 -6.00 36
78 76.5 735 3.00 9
79 32 51.5 -19.50 380.25
80 57.5 69 -11.50 132.25
8l 76.5 77.5 -1.00 |

82 23.5 9.5 14.00 196
83 76.5 86.5 -10.00 100
84 50.5 16 34.50 1190.3
85 50.5 32 18.50 342.25
86 43 40 3.00 9
87 76.5 77.5 -1.00 |

88 76.5 32 44.50 1980.3
89 76.5 455 31.00 961
90 I 23.5 -12.50 156.25
91 76.5 77.5 -1.00 |

Suma 53213

CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

FORMULA n= 9l
' 63 d? o= 53213
p= a2 — 1) = 0.57626
= 0.56714
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