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El articulo trata sobre el nivel de correlacion
existente entre clima organizacional y desempefio
laboral en las instituciones educativas bolivarianos
de la ciudad de Puno. El tipo de investigacion
utilizada fue basica y el disefio general viene a ser
correlacional no experimental o disefio ex post facto.

El método utilizado es el cuantitativo, el muestreo
fue probabilistico y estratificado, la muestra estuvo
conformada por una poblacion de 133 docentes. El
andlisis de correlacion se realizé con el estadigrafo de
r Pearson y la “t” de Student para investigaciones
correlacionales y el instrumento utilizado fue el
cuestionario.

El estudio de investigacion concluye que se ha
determinado un nivel de significancia del 5%. Existe
una relacion directa positiva fuerte (r = 0,828) y
significatividad (t = 16,90) entre clima
organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de
Puno -2014, estableciéndose que a mejor clima
organizacional, existe mejor desempefio laboral.
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ABSTRACT

This research is a central objective: Knowing the level
of correlation between organizational climate and job
performance in the Bolivarian educational institutions
ofthe city of Puno. The research type is basic and overall
design becomes correlational not experimental or ex
post facto design, designs are those where the independ-
ent variables are not deliberately manipulated. The
method used is quantitative, the sample is stratified
probabilistic and consisted of a population of 133
teachers. Correlation analysis was performed using
Pearson r statistician and the "t" of Student for
correlational research and the instrument used was the
questionnaire.

The research study has concluded that given a level of
significance of 5%, there is a strong direct positive
relationship (r = 0.828) and significance (t = 16,90)
between organizational climate and job performance in
the Bolivarian educational institutions Puno -2014,
establishing that better organizational climate, there is
better job performance.

Keywords: Organizational climate and job
performance, decision making, participation,
communication, self-realization .
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I. INTRODUCCION

El avance de la ciencia y tecnologia de punta trae como
consecuencia la deshumanizacion, el individualismo el
conformismo; asi mismo, se sufre grandes cambios a
nivel economico, politico, social; esto conlleva a
problemas que afectan directamente en el campo
educativo como es el resquebrajamiento de las relaciones
humanas entre los que laboran en las Instituciones
educativas. La realidad problematica se enfoca desdeuna
perspectiva del contexto internacional, segun Donayre
(2009), los problemas referidos al clima institucional son
tan comunes, principalmente en las organizaciones
educativas. Si bien es cierto, la administracion educativa
esta presente en todas las organizaciones educativas, la
misma que facilita el cumplimiento de los objetivos
educativos, también es necesario contar con la parte
pedagdgicay clima institucional

En el ambito nacional en las instituciones educativas se
producen cotidianamente problemas entre sus miembros;
es decir, el director con los docentes, con los padres de
familia. Estos problemas obstaculizan el logro de los
objetivos para los que la escuela fue creada lo cual impide
alcanzar o mejorar la calidad educativa.

Diversas investigaciones destinadas a identificar
caracteristicas de las escuelas eficaces; es decir, aquellas
que aportan un valor agregado a la formacion de sus
estudiantes, han sefialado que el clima institucional ha
sido invariablemente un sello de éstas. Es dificil encontrar
directores lideres, debido a que su tarea es la de obedecer
y lograr que su personal se adhiera a los cambios,
independientemente de su acuerdo o desacuerdo con los
mismos; agregado a esto, es el exceso de tareas
administrativas que deben de cumplir. En el ambito
regional, en los ultimos afios, en las instituciones
educativas se han presentado conflictos entre padres y
directivos, entre directivos y docentes, entre padres y
docentes, entre docentes y estudiantes de diferentes
grados, esto ha engendrado determinados patrones de
comportamiento que afectan a la institucion y los
vinculos interpersonales. La gestacion de decisiones
arbitrarias y las implementaciones de normas
heterénomas impactan sobre el tejido institucional y en
las relaciones interpersonales, afectando la convivencia, y
también se refleja en el enfoque de los saberes y las
practicas pedagodgicas, con la consecuente pérdida de
significatividad de los aprendizajes.

En este sentido el clima organizacional puede determinar
y condicionar el comportamiento del personal
perteneciente a las instituciones educativas Bolivarianas
de la UGEL Puno, favoreciendo o desfavoreciendo el
grado de desempefio con respecto los fines de la misma.

Para fortalecer a las instituciones es necesario que los
agentes de la educacion entiendan con claridad que las
relaciones interpersonales, la comunicacion y sobre todo

el clima institucional son temas en las que se debe
fortalecer con mayor intensidad para logar una institucion
de calidad. Como ya se ha comprobado, en muchas
experiencias educativas, la educacion no es solo del
docente es mas bien de toda la comunidad educativa.

En las instituciones educativas bolivarianas de la UGEL
Puno, existe un clima organizacional desfavorable lo que
conlleva el rompimiento de las relaciones humanas entre
el personal directivo, docente y administrativo, lo que
repercute en el proceso de aprendizaje de los estudiantes.
En algunas instituciones educativas carecen de los
instrumento de gestioén y si los tienen no se encuentran
elaboradas de acuerdo a la realidad educativa lo que
imposibilita lograr una verdadera planeacion,
organizacion, direccion y seguimiento, como menciona
Mintzber, (1983) un gestor que solo comunica o que solo
concibe las cosas nunca logra que se haga nada, mientras
que el administrador que solo “hace” termina finalmente
por lograr que se hagan las cosas. Otro de los aspectos que
se detecta es la falta de la planificacion curricular al no
contar con las sesiones de aprendizaje, improvisando los
docentes sus clases, esto debido a que el director por
desconocimiento sobre los procesos pedagodgicos no
realiza el monitoreo correspondiente. Las instituciones
educativas se encuentran en muchos de los casos
desorganizadas imperando el autoritarismo, con un trato
vertical entre el personal directivo y docente.

El objetivo de la investigacion consiste en conocer el
nivel de correlacion existente entre clima organizacional
y desempefio laboral en las instituciones educativas
bolivarianas de laciudad de Puno.

II. REVISION LITERARIA
2.1. Clima organizacional

Segin Alvarado (2003) el clima organizacional
comprende la suma de las percepciones que describe el
grado de satisfaccion de las personas, de su medio laboral
en que se desarrolla el trabajo cotidiano. Corroborando lo
mencionado se reafirma, que es una percepcion que se
tiene de la persona y del medio ambiente laboral y
consiste en el grado favorable o desfavorable del entorno
laboral para las personas que integran la organizacion.

Segtin Ramos y otros (2007, p. 176) manifiestan que el
“clima organizacional favorable, es la existencia de un
clima organizacional solido, de confianza, de ética
profesional y compafierismo en el trabajo. La comunidad
magisterial debe mantener éste nivel de relaciones de
convivencia escolar”.

Asi también Palma (2004) menciona que “los estudios
orientados a medir el clima organizacional, la existencia
de algunas categorias o dimensiones en una organizacion
se relacionan con propiedades propias de cada
institucion”.
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Es necesario precisar que dichas dimensiones no son
unicas, tampoco existe un clima Unico o ideal, este
dependera de caracteristicas propias de cada entidad.

Segtin Rodriguez, (2007), el clima organizacional, es el
concepto descriptivo que esta referido a aspectos de la
vida laboral, difusa, intangible, vivencial mas que
medible. Posee un caracter global que abarca multiples
aspectos internos de la organizacion que es “Vivido” por
todos los actores y repercute positiva o negativamente en
la institucion, por ello es necesario inferir a partir de la
observacion de distintos componentes como:

Las relaciones interpersonales. Definido como el modo
en que se tejen y destejen las relaciones entre sus actores.
Un clima organizacional armonioso potencia relaciones
personales sanas y estas retroalimentan dicho clima.

La participacion: Es definida como el conjunto de
actividades mediante los cuales los individuos se hacen
presentes y ejercen influencia de ese elemento comiin que
conforma el ambito de lo publico.

Dimensiones

La existencia de algunas categorias o dimensiones del
clima organizacional en una organizacidn se relacionan
con propiedades especificas de cada uno. Es necesario
precisar que dichas categorias no son Unicas, como
tampoco existe un clima tnico o ideal, estos depende de
las caracteristicas propias de cada entidad.

Fernandez (2002), indica que el clima organizacional son
aquellas percepciones de los profesionales sobre los
comportamientos organizativos que afectan a su
rendimiento en el trabajo; esto es, todos aquellos
relacionados con los procesos de gestion, ya sean
formales e informales, que influyen positiva o
negativamente en el rendimiento del trabajo. Se dejan
fuera los elementos del entorno fisico, ya que ni estan
causados por los comportamientos organizativos ni su
impacto en la eficiencia estd demostrado.

2.2. Desempeiio laboral

Segun Montenegro, (2000) 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
desempefio se evalua para mejorar la calidad educativa y
cualificar la profesion docente. Para esto, la evaluacion
presenta funciones y caracteristicas bien determinadas
que se tiene en cuenta en el momento de la aplicacion.

Segtin Gonzales y Melo, (2004), el Desempefio Laboral
implica que, en la organizacion del trabajo escolar, la

fuerza de trabajo necesaria para la produccidén del
producto escolar (ensefianza) es realizada fundamental
(pero no tnicamente) por los docentes. De esta manera,
cualquier analisis del trabajo docente “no puede dejar de
considerar que la escuela de hoy en dia esta marcada por
una forma especifica de organizacion que refleja la
manera como esta organizado el trabajo en la sociedad.

Dimensiones de Desempefio Docente

» Latoma de decisiones.- Es el proceso mediante el cual
se realiza una eleccion entre las opciones o formas
para resolver diferentes situaciones de la vida en
diferentes contextos.

» La responsabilidad.- Estd en la conciencia de la
persona, que le permite reflexionar, administrar,
orientar y valorar las consecuencias de sus actos,
siempre en el plano de lo moral.

 Principios de la responsabilidad.- El cumplimiento
responsable en nuestra labor humana. Planear en
tiempo y forma las diferentes acciones que conforman
una actividad general.

* El compromiso organizacional.- Surge cuando las
personas se identifican con los valores de la
organizacion y le encuentran un sentido a su trabajo.

« Participacidon.- Consiste en la implicacion de las
personas en las actividades de la organizacion,
aportando cada quien la parte que le corresponde, para
cumplir los objetivos institucionales. Valdés (2009)

Tal como menciona Villa y Poblete, (2007, p.34), todo
indica que el desempefio docente ha sufrido un cambio
radical: Si hasta hace muy poco se valoraba como el
aspecto mas importante el conocimiento y dominio de la
informacion al punto que representd el 75% de la
valoracion profesional de los docentes, hoy solo
representa el 20 o 25%” De esta forma, se valoran
aspectos tan variados como la destreza en la busqueda de
informacidn, el trabajo en equipo, el liderazgo propio y el
auto aprendizaje, entre otros factores.

En este contexto, es importante entender las condiciones
de trabajo como una serie de caracteristicas complejas y
dinamicas que cambian y (re) estructuran la composicion
del espacio escolar. Asi, las condiciones del trabajo
docente se pueden definir como “el amplio escenario
donde convergen un conjunto de dimensiones sociales,
personales y fisicas en las cuales laboran los docentes y la
salud como un concepto integral que depende de un
equilibrio social, psicoldgico, fisiologico y biologico que
influye, fuertemente, en la manera como los docentes
acuden a trabajar” UNESCO, (2005, p.16).

Por otra parte, Egido (2003, p.5) indica que “uno de los
factores que incide en la tarea del profesorado son las
condiciones materiales de su entorno de trabajo, es decir,
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de los centros escolares”.
III. METODOLOGIA

Segin Oseda, (2008, p.117), el tipo de estudio de la
presente investigacion es basico, el disefio es descriptivo
—correlacional.
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Donde:

M =Muestra

O,=O0bservacion de la variable

1: Clima Organizacional.
0,=0bservacion de la variable

2: Desempefio Laboral
r=Correlacion entre dichas variables.

Tamafio de la muestra
Cuando Z = 1,96
N = 204
P =0,5
Q =05
E= 0,05
NPO

’ =133

U PO N-)E

Respecto a las técnicas de recoleccion de datos se
tiene la técnica del fichaje con sus instrumentos:
fichas bibliograficas, resumen, trascripcion y
resumen y la técnica de la encuesta con su
instrumento el cuestionario de la variable Clima
Organizacional y Desempefio Laboral el cual se
aplico a la muestra seleccionada. Asimismo previa a
su aplicacion se calculé el coeficiente de
confiabilidad utilizando el Método de Mitades
Partidas de Rulon y Guttman el cual fue igual a
0,978 de la variable Clima Organizacional y 0,948 de
la variable Desempefio Laboral deduciéndose que
dicho cuestionario tiene un nivel excelente de
confiabilidad.

IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE
DATOS

A decir de Escurra, (1991) como el instrumento de
la variable “Clima Organizacional” tiene 20 items, se

hace la siguiente construccion de baremos:

De 20 a 40 puntos: Clima Organizacional baja.

De 41 a 60 puntos: Clima Organizacional regular.

De 61 a 80 puntos: Clima Organizacional bueno.

De 81 a 100 puntos: Clima Organizacional muy buen

Griafico 01:

Niveles de Clima Organizacional

Deficiente | 2
Regular EEEE 37

Bueno EEEEEEEEEEES 80
Muy bueno B8 14

o

50 100

Fuente: Base de los investigadores 2014.

Como se puede visualizar en el grafico 01, en la
variable Clima Organizacional, de los 133 docentes
encuestados, 80 de ellos obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 61 a 80 puntos, siendo estos el
60% del total, que significa una buena percepcion de
Clima Organizacional; luego, 37 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 41 a 60 puntos que
equivale a el 27,88% quienes tienen una percepcion
regular; asi mismo, 14 obtuvieron puntuaciones que
oscilaron entre 81 a 100 puntos, equivale a 10, 53%,
es decir tienen muy buena percepcion; y, finalmente
02 docentes que es el 1.50% tuvo una deficiente
percepcion de Clima Organizacional. Puntuacién
que oscila de 20 a 40.

Entonces se puede deducir que el nivel predominante
se encuentra en la opcién bueno, el cual es
relativamente favorable, por la noble labor que
realizan los directores y docentes en lo que
respecta a Clima Organizacional en las Instituciones
Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno 2014.

Tabla N° 01
Niveles de la D1: Comunicacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 9 6,77
Bueno 69 51,88
Regular 45 33,83
Deficiente 10 7,52
Total 133 100.00

Fuente: Base de datos de los investigadores 2014
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Como se puede visualizar en la tabla N° 01 de la
dimension Comunicacidon, de los 133 docentes
encuestados, 69 de ellos obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 61 a 80 puntos, siendo estos el
51,8% del total, o sea practican una buena
percepcion de Comunicacion; luego, 45 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 41 a 60 puntos que
es el 33,83% quienes tienen una percepcion regular;
asimismo, 10 obtuvieron puntuaciones que oscilaron
entre 20 a 40 puntos que es el 7,52%, es decir tienen
deficiente percepciodn; y, finalmente 09 docentes
(6,77%) tuvo muy buena percepcidén de
Comunicacion, puntuacion que oscila de 80 a 100.

Se puede deducir que el nivel predominante se
encuentra en la opcidon bueno, el cual es
relativamente favorable, por la labor que realizan los
directores y docentes en lo que respecta a la
Comunicacién en las Instituciones Educativas
Bolivarianas de la ciudad de Puno 2014.

Tabla N°03
Niveles de la D3: Involucramiento Laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bueno 13 9,77
Bueno 87 65,41
Regular 27 20,30
Deficiente 6 451
Total 133 100,00

Tabla N° 02
Niveles de la D2: Condiciones Laborales
Niveles Frecuencia Porcentaje

Muy bueno 18 13,53
Bueno 75 56,39
Regular 36 27,07
Deficiente 4 3,01
Total 133 100,00

Fuente: Base de datos de los investigadores 2014

Fuente: Base de datos de los investigadores 2014

Como se puede visualizar en la tabla N° 03, en la
dimension Involucramiento Laboral, de los 133
docentes encuestados, 87 de ellos obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 61 a 80 puntos,
siendo estos el 65,41 % del total, o sea tienen una
buena percepcion sobre Involucramiento Laboral,
luego, 27 obtuvieron puntuaciones que oscilaron
entre 41 a 60 puntos que es el 20,30% quienes tienen
una percepcion regular; asimismo, 13 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 81 a 100 puntos
que es el 9,77%, es decir tienen muy buena
percepcidn; y, finalmente 06 docentes que es el
4,51% tuvo una deficiente percepcidon sobre
Involucramiento Laboral, puntuacion que oscila de
20a40.

Se deduce que el nivel predominante se encuentra en
la opcidn bueno, el cual es relativamente favorable,
por la noble labor que realizan los directores y
docentes en lo que respecta a Involucramiento
Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianos

Como se puede visualizar en el tabla N° 2, en la dimension
Condiciones Laborales, de los 133 docentes encuestados,
75 de ellos obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre
61 a 80 puntos, siendo estos el 56,39 % del total, o sea
tienen una buena percepcion sobre Condiciones
Laborales; luego, 36 obtuvieron puntuaciones que
oscilaron entre 41 a 60 puntos que es el 37,07% quienes
tienen una percepcion regular; asimismo, 18 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 81 a 100 puntos que es
el 13, 53%, es decir tienen muy buena percepcion; y,
finalmente 04 docentes, que es el 3,01% tuvo una
deficiente percepcion sobre Condiciones Laborales,
puntuacion que oscila de 20 a 40.

De todos ellos se puede deducir que el nivel predominante
se encuentra en la opcidn bueno, el cual es relativamente
favorable.

de la ciudad de Puno 2014
Tabla N°04
Niveles de 1a D4: Autorrealizacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 10 7,52
Bueno 71 53,38
Regular 49 36,84
Deficiente 3 2,26
Total 133 100,00

Fuente: Base de datos de los investigadores 2014

Como se puede visualizar en la tabla N° 04 en la
dimension Autorrealizacion, de los 133 docentes
encuestados, 71 de ellos obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 61 a 80 puntos, siendo estos el
53,38 % del total, o sea tienen una buena percepcion
sobre Autorrealizacion; luego, 49 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 41 a 60 puntos que
es el 36,84% quienes tienen una percepcion regular;
asimismo, 10 obtuvieron puntuaciones que oscilaron
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entre 81 a 100 puntos que es el 7,52%, es decir
tienen muy buena percepcion y finalmente 03
docentes que es el 2,26% tuvieron una deficiente
percepcion sobre Autorrealizacidon, puntuacion que
oscilade20a40.

Entonces el nivel predominante se encuentra en la
opcion bueno, el cual es relativamente favorable, por
lanoble labor que realizan los directores y docentes
en lo que respecta a Autorrealizacion en las
Instituciones Educativas Bolivarianos de la ciudad
de Puno 2014.

Tabla N° 05
Niveles de la DS: Supervision
Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 12 9,02
Bueno 77 57,89
Regular 39 29,32
Deficiente 5 3,76
Total 133 100,00

Fuente: Base de datos de los investigadores 2014

Como se puede visualizar en la tabla N° 05 en la
dimension Supervision, de los 133 docentes
encuestados, 77 de ellos obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 61 a 80 puntos, siendo estos el
57,89 % del total, o sea tienen una buena percepcion
sobre la Supervision; luego 39 obtuvieron
puntuaciones que oscilan entre 41 a 60 puntos que es
el 29,32% quienes tienen una percepcion regular;
asimismo, 12 obtuvieron puntuaciones que oscilaron
entre 81 a 100 puntos que es el 9,02%, es decir
tienen muy buena percepcion; y, finalmente 05
docentes que es el 3,76% tuvieron una deficiente
percepcion sobre la Supervision, puntuacion que
oscilade 20 a40.

De todos ellos se puede deducir que el nivel
predominante se encuentra en la opcién bueno, el
cual es relativamente favorable, por la noble labor
que realizan los directores en lo que respectaa la
Supervision en las Instituciones Educativas
Bolivarianas de la ciudad de Puno 2014.

Grafico N2

Niveles de Desempeiio Laboral

Deficiente 4

Regular 27
Bueno 86
Muy bueno 16
0 50 100

Fuente: base de datos de los investigadores 2014.

Como se puede visualizar en el grafico N° 02, de la
variable Desempefio Laboral, de los 103 docentes
encuestados, 86 de ellos obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 63 a 84puntos con un porcentaje
de 64,66% del total, esto significa que tienen un buen
desempefio laboral, luego 27 de ellos obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 43 a 63 puntos que
es el 20,30% tienen regular desempefio; asimismo 16
obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre 85 a
105 puntos que es el 12,03%, es decir tienen muy
buen desempefio y finalmente 04 docentes que es el
3,01% tuvo deficiente desempefio laboral,
puntuacion que oscilade 21 a42.

De todos ellos se puede deducir que el nivel
predominante se encuentra en la opcion bueno, el
cual es relativamente favorable, por la funcion que
realizan los docentes en su Desempefio Laboral en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudad de Puno 2014. De todos ellos se puede
deducir que el nivel predominante se encuentra en la
opcidn bueno, el cual es relativamente favorable.

“r” de Pearson = (0,828

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacién negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlaciéon negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacién positiva perfecta: +1

Puesto que la “r” de Pearson es 0,828, éste es
considerado como correlacion positiva fuerte. Ahora
veamos la contrastacion de la hipotesis general.

a)  Hipotesis general

Hipétesis nula. Ho: El clima organizacional
no se relaciona directa y significativamente
con el desempefio laboral en las Instituciones
Educativas Bolivarianas de la Ciudad de Puno
2014.
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Hipadtesis

alterna H,:

El Clima

Organizacional se relaciona directamente y
significativamente con el Desempefio Laboral
en las Instituciones Educativas Bolivarianas

de la Ciudad de Puno 2014.
b)  Nivel de significancia o riesgo:
0=0,05=5%.
gl=M-2=133-2=131
Valor critico=t de tabla=t tedrica= 1,96
¢) Calculo del estadistico de prueba:
Coeficiente de Correlaciéon
VI1: Clima V2:
Organizacion Desempeiio
al Docente
VI: Clima Correlacién 1 828"
Organizacional de Pearson
Sig. ;000
(bilateral)
N 133 133
V2: Correlacion 828" 1
Desempeiio de Pearson
Docente Sig. ,000
(bilateral)
N 133 133
**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
_/- ,
ngéﬁ”.ﬁ.ﬂ[f :{ FEGION DE ACEPTACION ’ RE;[;':;__.FF
¥
‘Lm ?ﬁ&'ﬂ‘.ﬂ:*
-1.9 +1.96
Aceplar Ho si -1 96 <= IcC 1,96
Rechazar Ho s -1.96 2IC > 156

Decision estadistica:

Puesto que tc es mayor que t teorica (16,90>
1,96), en consecuencia se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

e)  Conclusion estadistica:

Se concluye que el Clima Organizacional se
relaciona directa y significativamente con el
Desempefio Laboral en las Instituciones
Educativas Bolivarianas de la Ciudad de Puno
2014.

V. DISCUSION

Los resultados de la investigacion demuestran que
existe una relacion entre el clima organizacional y el
nivel de desempefio docente, que es percibido por el
docente y los estudiantes.

Las précticas de RRHH orientadas al compromiso y
basadas en la aproximacion “soft” se relacionan
positivamente con el desempefio de los empleados a
través de las percepciones y expectativas de los
empleados. Estas practicas analizadas desde una
vision universalista muestran ser positivas para la
consecucion de los objetivos estratégicos de la
empresa, siempre y cuando estén fuertemente
implantadas y sean visibles para los empleados, aun
cuando sean informadas por los empleados o por los
directivos de recursos humanos de la organizacion.

La primera hipotesis especifica: La Comunicacion se
relaciona directa y significativamente con el
Desempeiio Laboral en las Instituciones Educativas
Bolivarianas de la ciudad de Puno - 2014, se
demuestra con una t calculada mayor que t tedrica
(9,41>1,96), en consecuencia se rechaza la hipdtesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).

La hipotesis especifica es sustentada Torre, (1998).
“la comunicacion, favorece la organizacién, un
didlogo horizontal y sincero”.

Es corroborada también por Palma, (2004) que
menciona que la Comunicacién en términos
concretos  establece canales abiertos, francos y
sinceros en todas las direcciones.

Respecto a la hipotesis especifica 02: Las
Condiciones Laborales se relacionan directa y
significativamente con el Desempefio Laboral en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad
de Puno - 2014, se demuestra con una t calculada
mayor que t tedrica (11,91> 1,96), en consecuencia
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi).

Esta hipdtesis es sustentada también por Palma,
(2004, p.7) quien menciona que las condiciones
laborales es el reconocimiento de que la institucion
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provee los elementos materiales econdmicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas.

Respecto a la hipdtesis especifica 03: El
Involucramiento Laboral se relaciona directa y
significativamente con el Desempefio Laboral en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad
de Puno - 2014, se demuestra con una t calculada
mayor que t tedrica (13,29> 1,96), en consecuencia
se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi).

La Torre (2012) menciona que las practicas de
RRHH orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la
autonomia favoreciendo la percepcion de los
empleados de que la organizacién cuida de su
bienestar y que les proporciona margen de maniobra
para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en
mayor satisfaccion y desempeiio. El apoyo
organizacional muestra su potencial para aumentar la
satisfaccion por su cardcter discrecional y de
reconocimiento.

Esta hipotesis es sustentada de igual forma por
Palma (2004) que menciona: el Involucramiento
Laboral es la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para el
cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Respecto a la hipotesis especifica 04: La
Autorrealizacidn se relaciona directa y
significativamente con el Desempefio Docente en las
Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad
de Puno- 2014, se demuestra con una t calculada
mayor que t teorica (16,99> 1,96), en consecuencia
se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi). Corroborada por Palma,
(2004, p.7) quien menciona que la Autorrealizacion
es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el
desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea y con perspectiva de futuro.

Y finalmente se tiene a la quinta hipdtesis especifica,
que sostiene que: La Supervision se relaciona directa
y significativamente con el Desempefio Docente en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudad de Puno- 2014, con una t calculada mayor que
la t tedrica (9,43> 1,96), en consecuencia se rechaza
la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(Hi).

Sustentada también por Palma, (2004) quien
menciona que la supervision es la apreciacion de
funcionalidad y significacion de superiores en la

supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempefio diario.

También estd relacionado con la investigacion de
Espiritu  (2009), que en su conclusion dice: existe
relacion significativa de 0,854 considerable donde
la gestion del director y sus dimensiones de
principio de autoridad, principio de concertacion
principio de consensoy principio de persuasion se
relaciona con la variable clima organizacional
influye en el clima organizacional de las
instituciones educativas.

Respecto a los niveles de Clima Organizacional de
los 133 docentes encuestados, 80 de ellos obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 61 a 80 puntos,
siendo estos el 60,15% del total, o sea tienen una
buena percepcion de Clima Organizacional; luego
37 obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre 41 a
60 puntos que es el 27,88% quienes tienen una
percepcion regular; asimismo, 14 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 81 a 100 puntos
que es el 10,53%, es decir tienen muy buena
percepcion; y, finalmente 02 docentes que es el
1,50% tuvo una deficiente percepcion de Clima
Organizacional, puntuacion que oscila de 20 a40. De
todos ellos se puede deducir que el nivel
predominante se encuentra en la opcion bueno.

Alrespecto menciona, Rodriguez, (2007, p.179), que
el clima organizacional, es el concepto descriptivo
que esta referido a aspectos de la vida laboral, difusa,
intangible, vivencial mas que medible. Posee un
caracter global que abarca multiples aspectos
internos de la organizacion organizacional que es
“Vivido” por todos los actores y repercute positiva o
negativamente en la institucion, por ello es necesario
inferir a partir de la observaciéon de distintos
componentes.

Ademas, Ramos y otros (2007, p.176) menciona que
el “Clima Organizacional favorable, es la existencia
de un clima organizacional solido, de confianza, de
ética profesional y compafierismo en el trabajo. La
comunidad magisterial debe mantener éste nivel de
relaciones de convivencia escolar”.

Sobre los niveles de Desempefio Laboral, de los
133 docentes encuestados, 86 de ellos obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 63 a 84 puntos con
un porcentaje de 64,66% del total, esto significa que
tienen un buen desempefio laboral; luego, 27 de
ellos obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre
43 a 63 puntos que es el 20,30% tienen regular
desempefio; asimismo, 16 obtuvieron puntuaciones
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que oscilaron entre 85 a 105 puntos que es el 12,03%,
es decir tienen muy buen desempefio; y, finalmente
04 docentes que es el 3,01% tuvo deficiente
desempefio laboral, puntuacién que oscilade 21 a42.
De todos ellos se puede deducir que el nivel
predominante se encuentra en la opcién bueno, el
cual es relativamente favorable, por la funcién que
realizan los docentes en su Desempefio Laboral en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudad de Puno 2014.

Uribe y Celis, (2007, p.3) mencionan que el
Desempefio Laboral es “el conocimiento de las
competencias y la forma de trabajar de los profesores
(desempefio observado) con aquellos aspectos mas
significativos del curriculum que tienen impacto en
los aprendizajes, es una clave al momento de abordar
el tema de la calidad de la educacion”.

También es corroborado por (Vargas, 2000, p.13).
que menciona: el desempefio laboral son “virtudes
laborales como disciplina, puntualidad y obediencia,
los procesos contemporaneos han dado paso a la
demanda por competencias como capacidad de
andlisis, trabajo en equipo, negociacién, capacidad
de aprendizaje permanente, solucion de problemas.”

VI. CONCLUSIONES

1. Se ha determinado con un nivel de
significancia del 5% que existe una relacion
directa positiva fuerte (r=0,828) y significativa
(t=16,90) entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en las Instituciones
Educativas Bolivarianas de la ciudadde Puno
-2014.

2. Existe una relacion directa positiva media o
moderada (r=0,635) y significativa (t=9,41)
entre la Comunicacion y el Desempefio
Laboral en las Instituciones Educativas
Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014. Esto
desprende que cuando se mantiene una
comunicacién buena va a permitir que los
docentes intercambien estrategias y técnicas
de ensefianza para obtener un buen desempefio
laboral.

3.  Existe una relacidn directa positiva media o
moderada (r=0,721) significativa (t=11,91)
entre Condiciones Laborales y el Desempefio
Laboral en las Instituciones Educativas
Bolivarianas de laciudadde Puno-2014.

4.  Existe una relacion directa positiva fuerte
(r=0,758) significativa (t=13,29) entre
Involucramiento Laboral y el Desempefio
Laboral en las Instituciones Educativas
Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014.

5.  Existe una relacién directa positiva fuerte
(r=0,829) significativa (t=16,99) entre
Autorrealizacion y el Desempefio Laboral en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudadde Puno-2014.

6.  Existe una relacion directa positiva media o
moderada (r=0,636) y significativa (t=9,43)
entre Supervision y el Desempefio Laboral en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudadde Puno-2014.
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