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COMPENDIO

Una organizacién es un grupo de personas con responsabilidades especificas, que
actian juntas para el logro de un propésito especifico determinado por la
organizacion. Todas las organizaciones tienen un proposito, una estructura y una
colectividad de personas. Hablar de Clima Organizacional y el Desempefio Docente
son dos puntos de suma importancia que se deben trabajar en los Centros Educativos,
es decir que dependiendo del clima organizacional que se desarrollen va a depender
el desempefio de cada maestro en su area. Y para poder logar que se produzca un
clima favorable debe de existir una comunicacion efectiva entre los miembros del

equipo.

Para Caligiore (2003) “El Clima Organizacional es un componente multidimensional
de elementos que pueden descomponerse en términos de estructura
organizacionales, modos de comunicacion y estilos de liderazgos de la direccion, entre
otros; estos elementos conforman un clima particular que influye en el comportamiento

de los individuos” (p 45).

Sin embargo, para Dessler (2001) el clima organizacional se define como: “el
conjunto de caracteristicas permanentes que describe una organizacional, la distingue
de otras estructuras porque influye en el comportamiento de las personas que la

forman”.

En relacién con los dos autores planteado anteriormente para poder crear un clima
agradable para todos lo ente perteneciente a una institucién, ademas un buen clima
organizacional describe todas las caracteristicas de una institucion, es lo que define
¢, Quiénes somos? ¢,Qué queremos? Y ¢ Hacia donde vamos? Cuando se tiene estas
tres cuestionantes bien definida toda organizacion va marchar excelente y sus

resultados a final del periodo seran los mejores.

Ademas, Arriola, et al. (2011) expresan que entre las caracteristicas del clima
organizacional se encuentran las relaciones de autoridad, que es el respeto de los
subordinados hacia sus superiores y hacia la organizacion; del mismo modo la
seguridad, aquellos factores que conforman el entorno que facilitan su seguridad fisica,

capacitacion, espacio y herramientas de trabajo. Esto a su vez se refleja en la cultura



corporativa de una organizacién, para Zapata (2002), es un fendmeno tangible igual a
la estructura y a la tecnologia que posee una empresa, cuya funcion es crear la
identidad.

En este orden de ideas, Pacheco (2005) publicé un estudio sobre el desarrollo
organizacional y relaciones interpersonales entre Directores y Docentes en Santo
Domingo, Republica Dominicana; en donde sustenta que las relaciones
interpersonales estan referidas al trato contacto y comunicacién que se establece en
diferentes momentos porque el clima laboral implica al tipo de atmésfera social y de

amistad que existe en una determinada organizacion.

En la actualidad se observa en el mismo proceso personal directivo y docentes de las
instituciones educativas incertidumbres sobre el desarrollo organizacional situacion
gue opera negativamente entre la relacibn Docente y Directivo las relaciones
interpersonales guardan relacion significativa con el nivel de satisfaccion laboral lo que
requiere el profesorado, aunque se podria generalizar a cualquier trabajo. Es evidente
cuando mas agradable sea el ambiente laboral incluyendo las relaciones con los
compafieros y supervisores mas a gusto se desempefian las tareas en las que se

desarrollan las buenas relaciones interpersonales en el equipo de trabajo.

Fernandez (2006) analiz6 el Clima organizacional y supervision del desempefio
docente en instituciones de educacién basica. El objetivo fue determinar la relacién
entre el clima organizacional y la supervision del desempefio docente en instituciones
de Educacion Bésica del Circuito N° 1 del Municipio Maracaibo. Es una investigacion
descriptiva, de disefio no experimental, transaccional-correlacional. Se ejecuté en una
poblacién de 497 docentes, con una muestra probabilistica de 107 sujetos. Los datos
se recolectaron mediante dos cuestionarios: uno de 16 items, que mide la variable
clima organizacional y otro de 15 items, que mide la variable supervision del

desempeiio docente.

Se cree que las posibles causas que han originado la situacion del Clima
Organizacional y su Relacién con el Desempefio Docente de los Centros Educativos

Yasica Arriba y el Mango es porque en el primer centro mencionado existe un clima



organizacional poco factibles; las personas pertenecientes al mismo tienen poca
comunicacion, no se ayudan unos con otro, y en el otro centro educativo el clima que

se refleja es armonioso, de paz y tranquilidad.

En virtud de esta situacion, el equipo investigador, ha decidido abordarla bajo el tema:
El clima organizacional y su relacion con el desempefio docente, en los centros
educativos Yasica Arriba y el Mango, Distrito Educativo 11-01 de Puerto Plata en el
periodo escolar 2018-2019., Intentando con esto, obtener informaciones importantes
gue permitan comprender esa realidad, ademas de plantear sugerencias para mejorar

la situacion.

Para establecer los lineamientos a seguir en esta investigacion, se elaboré como
objetivo general “Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio de los docentes, en los Centros Educativos Yéasica Arriba y el Mango, en
el Nivel Basico, Distrito Educativo 11-01, Puerto Plata, periodo, 2018-2019.

Cabe resaltar que, para el estudio mas sencillo de la problematica, se recurrid al

desglose del objetivo principal en los siguientes objetivos especificos:

o Identificar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales entre todos
los actores que hacen vida laboral en el centro educativo Yasica Arriba.

o Determinar la correspondencia que existe entre el trabajo en equipo de los
docentes y el desarrollo del curriculo en el centro educativo Yasica Arriba.

o Identificar la relacién que existe entre la comunicacion efectiva y la evaluacion de

los procesos educativos en el centro educativo Yasica Arriba.

Con este estudio, se pretende precisar informaciones relevantes que ayuden a
mejorar el conocimiento sobre el clima organizacional y su relacién con el desempefio
docente, en los centros Yasica Arriba y el Mango. El mismo dard una panoramica
acerca del clima organizacional y su relacion con el desempefio docente en el

ambiente laboral. Lo cual, ayudara a mejorar la forma de relacionarse como institucion.

Ademas, con el mismo se aspira generar puntos de cambios en las instituciones

educativas en cuanto al clima organizacional y su relacién con el desempefio docente



del primer ciclo de béasica. Pues es el nivel donde el estudiante esté en pleno desarrollo
de su adolescencia y un clima no armonioso no es el mas favorable para ellos, ya que
se refleja en ellos lo que los demas hacen y sus actitudes en su mayoria no son las

mas adecuadas.

En otro orden, para obtener una mejor comprensidbn de este proyecto de
investigacion, este material estd compuesto por cinco capitulos, cada uno abordando
aspectos importantes. El primer capitulo, es Introduccién; El mismo se compone de
antecedentes, que no son mas que estudios preliminares relacionados con la tematica
en cuestion. Este se subdivide en antecedentes internacionales y nacionales. Otros
componentes del mismo son, el Planteamiento del problema que generé el estudio, la
formulacién del problema, las preguntas especificas, los objetivos de la investigacion
(general y especificos) y su correspondiente justificacién. Ademas, la delimitacién, es
decir, el espacio, tiempo y poblacion a la cual se limita el estudio.

En el capitulo I, titulado Marco Tedrico y el marco contextual destacando algunos
puntos relevantes de la provincia y los antecedentes del centro educativo donde fue
realizada la investigacion, mientras que en el marco teérico se desglosan las
variables y sus indicadores segun diversos autores utilizadas en este apartado;
sirviendo de sustento tedrico para este trabajo. Las variables utilizadas en este

apartado, se derivaron de los objetivos.

A partir de lo anterior, se abordaron variables como: Relaciones interpersonales y la
planificacion, Evaluacién y comunicacion y Diversificacion curricular y trabajo en

equipo.

En este capitulo, ademas, se encuentran planteamientos importantes que sirvieron de
guia para saber qué aspectos investigar. Entre estos se encuentra el del autor
Piazzolla-Silvori (2009), expresa que “el ambiente de trabajo o también denominado
clima laboral, se define como la apreciacion que tiene el trabajador de su ambiente
laboral. En tal sentido, el director/a tiene que ser capaz de crear junto a su equipo un
clima organizacional, que sea percibido y acogido por los actores del proceso

educativo de manera positiva, asegurando asi la calidad de los servicios del centro.



En relacion con lo anterior, también se utiliz6 como sustento de esta investigacion el
indicador de Relaciones Interpersonales. En este orden, Almonte y Polanco (2006,
p.56) plantea que: “las relaciones interpersonales son una respuesta a la necesidad
que tienen los seres humanos de socializar en diferentes escenarios”. Permite el
intercambio afectivo y sociocultural entre las personas. La necesidad de interaccion,
promueve la creacion de las comunidades humanas a diferentes niveles, tales como
la formacion de una familia, la integracion de un equipo deportivo, clubes y
asociaciones comunitarios. La convivencia es lo que da sentido a la vida, ya que

satisfacen la necesidad de filiacion y pertenencia.

En correspondencia con lo expuesto por el autor anterior, cabe destacar que es una
necesidad que los seres humanos se comuniquen, socialicen y se relacionen en
diferentes puntos de partida, ya que cuando dos o mas personas se conectan en
diferentes escenarios se van creando las relaciones interpersonales, ya que son las
permiten desarrollar un buen clima en una organizacion y cuando hay un buen clima
se logra la comunicacién efectiva y todos los objetivos planteados se pueden ver

exitosos.

Igualmente, para Cascio y Guillen (2010, p.84), el Clima Organizacional se define
como: “la percepcion de un grupo que forma parte de una organizacion y que
establece diversas interacciones en un contexto laboral desarrollado sobre el

funcionamiento estructural de la organizacién”.

Con relacion a los autores, cuando en una institucion ya sea en un centro educativo,
sus miembros tienen una interaccion o comunicacién constante, el dia a dia de cada
una de esas personas es realizar su trabajo con amor y carisma para poder llevar

dicha organizacién a la cima.

En cuanto, al capitulo lll, correspondiente al Marco Metodolégico, se describen el
Disefio, el Tipo de investigacion, el Método; asi como también las Técnicas e
Instrumentos que se utilizaron para la recoleccidén de informaciones necesarias para
llevar a cabo esta investigacién. Ademas, se compone de la Poblacion y la Muestra
seleccionada para el estudio, el Procedimiento para la recoleccion de datos y para el
analisis de los datos y la Confiabilidad y la Validez.



En cuanto al disefio de la investigacion utilizado para abordar el tema seleccionado, se
seleccion6é el disefio esta investigacion es no experimental bajo un enfoque
cuantitativo, porque se apoya en datos estadisticos para ser analizados por que la
variables no fueron manipuladas para dar respuesta a los objetivos planteados y ser
medidas con precision, pretende tomar las informaciones para analizar los datos y sera
presentada de forma numérica en graficos, con las interpretaciones de acuerdo a los
resultados obtenidos. El objetivo principal de este estudio implico un procedimiento
transversal, ya que se analizo el clima organizacional y su relacion con desempefio

docente, de los Centros Educativos Yasica Arriba y el Mango.

El método Cuantitativo, de acuerdo con Bernal (2010), se fundamenta en las
caracteristicas de los fendmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen

relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva.

En la presente investigacion se utilizé el analisis estadistico de los datos recolectados
mediante los instrumentos. En este caso, se obtuvo informacion sobre ElI Clima
Organizacional y su relacion con el desempefio docente, procediendo a establecer

relaciones e inferencias a partir de comparaciones estadisticas.

Para la recoleccién de las informaciones, se utilizaron las técnicas del cuestionario, el
cual se le aplico a los miembros del equipo docente y de gestidn de ambas escuelas; la
misma se realiz6 con 3 cuestionario diferente a cada grupo. En suma, se les realizd
una entrevista a ambos directos, para determinar la correspondencia de las

informaciones anteriores obtenidas, con las proporcionadas por estos ultimos

En el capitulo IV, presentacion de los resultados, se desglosan los resultados de los
cuestionarios aplicados a los miembros de los equipos de gestion y a la persona
docente de las escuelas Yasica Arriba y el Mango. Estos fueron en forma de tablas
comentadas y luego con sus graficos correspondientes. Por otro lado, cuenta con el

resumen de la ficha de la entrevista de los directores de cada centro educativo.



Como parte final, en el Capitulo V, andlisis y discusion de los resultados, se
encuentra el Analisis y discusion de los resultados por variables, en donde realizan
discusiones en torno a cada una de las variables utilizadas en la investigacion; las
conclusiones por objetivos, a las que llego el equipo investigador; las recomendaciones
en virtud de las debilidades encontradas. Y, finalmente, se presentan las Referencias

Bibliograficas que sustentaron el estudio y algunos Apéndices.



CONCLUSIONES

Después de organizar y analizar todas las informaciones obtenidas de los individuos
bajo investigacion en relacion a cada una de las variables que dirigieron este proyecto,

se lleg6 a las siguientes conclusiones:

En cuanto al primer objetivo, que consistié en: Identificar la relacion que existe entre
las relaciones interpersonales entre todos los actores que hacen vida laboral en los
centros educativos Yasica Arriba y El Mango, cabe destacar que en la escuela de
Yasica arriba por los resultados arrojados luego de implementar los cuestionarios y la
entrevista es muy notorio que el Clima organizacional de este centro educativo va
marchando muy mal; las razones de esto son: que el equipo de gestiébn nunca
acompania a los docentes en la elaboracién de sus planes para desarrollar sus trabajo;
y para que el mismo sea mas efectivo, no les ofrecen talleres de capacitacion, en su
mayoria no estan de acuerdo cuando hay que hacer un dialogo reflexivo, ademéas no
tiene fechas ni tiempo para llevar a cabo los grupos pedagdgicos; que son los que
sirven de soporte para ir identificando las fortalezas y debilidades como centro que

SOmos.

En ese mismo ambito para un docente desarrollar su trabajo de una forma efectiva y
eficaz, es de suma importancia la utilizacién de herramientas en el desarrollo de su

actividad diaria

También, que debe existir una comunicacion efectiva para poder crear un Clima
Organizacional favorable, porque los miembros de una organizacion siempre se
comunican, aunque estén fuera de reunion las informaciones llegan a tiempo y de

forma concreta.

En cuanto al segundo objetivo, el cual fue: Determinar la correspondencia que existe
entre el trabajo en equipo de los docentes y el desarrollo del curriculo en los centros
educativos Yasica Arriba y El Mango, el docente siempre debe ser orientado en la
utilizacion de la evaluacion constante, puesto que el Disefio curricular lo requiere
también es una forma para el maestro evaluarse asi mismo. Ademas, estas estrategias

de evaluacion deben estar acorde con el disefio curricular, para que asi puedan



evidenciar resultados satisfactorios en sus estudiantes, como expresaron en el capitulo

anterior.

En ese mismo sentido, cuando las planificaciones se crean en equipo se obtiene
mejores resultados en las aulas, porque cada docente posee su propia personalidad
de hacer las cosas, y cuando se ayudan uno al otro las actividades creadas son mas
efectivas que cuando no trabajas en equipo. Para un docente crear una planificacion
efectiva con sus alumnos, debe de utilizar el Disefio Curricular, ya que es donde esta

plasmado todo lo referente a los contenidos.

Por otra parte, para que en una instituciéon las metas se puedan alcanzar debe de
existir una comunicacion totalmente efectiva, puesto que, para desarrollar un
ambiente de paz, se debe empezar por la comunicacion y por el cumplimiento de su

deber como empleados o perteneciente a dicha institucion,

En este orden, en relacion al tercer objetivo: Identificar la relacién que existe entre la
comunicacion efectiva y la evaluacion de los procesos educativos en los centros
educativo Yasica Arriba y EI Mango, es evidente que, los maestros de ambos centros
educativo manejan con gran facilidad el Disefio Curricular Basico, y eso es un punto
bastante factible primero al centro, al alumno y luego al centro, ya que esa es la

herramienta nUmero uno antes de iniciar cualquiera actividad educativa.

También, cuando el docente planifica como manda el disefio, que sean
planificaciones flexibles, permite tanto al maestro como al estudiante desarrollar su

actividad de la forma que mas les guste o de la mas conveniente para ambos.

Se evidencia también que la estrategia FODA no es muy utilizada en ninguno de los
centros educativo y es importante utilizarla en algunos casos porque con la misma se
pueden mejorar un sin numero de cosas que talvez se cree que van marchando bien,

pero no es asi.

Finalmente, en torno al objetivo general, el cual consistio en: determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y desempefio de los docentes, en los Centros
Educativos Yasica Arriba y EI Mango, en el Nivel Basico, Distrito Educativo 11-01,
Puerto Plata, periodo, 2018-2019; se concluye que el clima organizacional y el



desempeiio docente son dos factores fundamentales en todo centro educativo. ya que,
se evidencio que el clima organizacional que existe en la escuela de Yésica ano es el
mas conveniente, para los alumnos ni para el personal docente en contrario a la
escuela El Mango que su clima organizacional favorece el desempefio docente, porque
desarrollan paz y armonia entre todos. poder lograr todos los objetivos planteados en

el inicio del afio escolar.

Ademas, los docentes estan mas motivos a la hora de realizar sus trabajos,
mantienen una comunicacion mas efectiva, se ayudan mutuamente y asi sus trabajos
se ve evidenciado en la produccion de los alumnos, porque un clima organizacional no
adecuado hace que los trabajo sean menos prospero. Y hace que el centro educativo
vaya arrastrando una mala fama y luego ninguna familia querra enviar a sus hijos a
esta escuela, por la mala convivencia que existe en ella. Siempre que la escuela
promueva un clima organizacional agradable todo va estar en orden y marchando por

los lineamientos correctos.
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