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Resumen

La presente investigacion mantiene el nivel correlacional, esto debido al
objetivo general que busca determinar en qué nivel el clima organizacional impacta
en el desempefio laboral de los docentes del Instituto Anglosajon, AV Lerdo #304,
95100 Tierra Blanca .Veracruz, y explicativa ya que busca dar una descripcion
detallada a los resultados generados mediante la aplicacion de los instrumentos
aptos para la evaluacion de la cada variable. La investigacion es aplicada segun
su objetivo con variables cuantitativas ya que se aplican instrumentos de los cuales
se obtienen datos numéricos para su analisis. De acuerdo con el momento en que
se realizo, la investigacion es transversal, ya que se busca analizar su incidencia
e interaccion entre las variables. El disefio de la investigacion es documental, ya
gue se llevo a cabo la recoleccion de informacion que preciso el fundamentar las
bases de esta investigacion, también toma disefio de campo ya que la poblacion
se sometid a instrumentos para obtener resultados. Se tomoé a la poblacion
compuesta por 7 docentes. Para la evaluacién de la variable independiente Clima
organizacional se aplic6 un cuestionario basado en la escala de Likert, en la
aplicaciéon de este instrumento se pudo obtener el nivel del clima organizacional y
sus dimensiones: comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales,
participacion y reconocimiento. Para la evaluacion de la variable dependiente
desemperfio laboral se ejecutd un instrumento basado en el método de evaluacion
del desempefio por escalas mixtas en el obtuvo el nivel del desempefio de cada

docente.
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Introduccion

En cada empresa se trabaja de una manera distinta, debido a la diferencia
de tiempo en el mercado o a la diferencia de giros de las mismas, pero, la
competitividad entre compairiias esta siempre latente, por lo que para destacar, uno

de los factores importantes es el personal con el que laboran.

Comunmente, se suele relacionar un desempefio laboral bajo con el
personal, sin embargo, se debe ir un poco mas alla para descifrar el verdadero
enigma de la situacion. Debido a esto, surgen los estudios en las organizaciones,
tratando de encontrar las causas y soluciones a los problemas de productividad que

se encuentran.

Como evidencia de lo anterior mencionado, Del toro, Salazary Gémez (2011)
mencionan que “el clima organizacional sumado a la satisfaccion laboral se
correlaciona significativa y positivamente con el desempefio laboral, pues ambos
fungen como predictores de este ultimo” (p. 204), esto deja en exposicion que
claramente el clima organizacional y el desempefio laboral van de la mano dentro

de las organizaciones.

Una de las determinantes de esta deficiencia es el clima organizacional,
dentro del cual, factores tales como: interaccion social, organizacion, comunicacion,

condiciones de trabajo (De la Cruz, 2018; p. 7) son necesarios de estudiar y analizar.
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No obstante, el desempefio laboral cuenta con ciertas determinantes que,
junto con las ya mencionadas del clima organizacional, se confederan con la

intencidn de encontrar causas, consecuencias y soluciones.
Dentro de este aspecto, Cubillos, Velazques y Reyes (2014) sefialan que:

Se pueden implementar estrategias que influirhn directamente en el
desempeiio laboral a través de la intervencion de las variables del clima
organizacional que le afectan negativamente y asi lograr que esto a su vez se vea

reflejado en el alcance de los objetivos tanto individuales como corporativos. (p. 69)

Dando por entendido que si, realmente se puede llevar al desempefio laboral
a un mejor nivel a través de la mejora del clima organizacional al interior de las

empresas.

Todo esto genera diversas cuestiones gque, sin embargo, se concentran en la
siguiente pregunta: ¢ En qué nivel el clima organizacional impacta en el desempefio
laboral de los trabajadores?, pregunta que servirA como base para realizar la

investigacién de la mejor manera posible.
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CAPITULO 1: PROBLEMA DE INVESTIGACION

A continuacidén se muestra la descripcion del problema a investigar, tema
fundamentales en cualquier organizacion por tal se plantea el problema, disefio de

objetivos a lograr y la justificacion para llevar a cabo la investigacion.
1.1. Identificacion del problema
1.2. Descripcion del problema

En el mundo todas las empresas comparten uno de los principales objetivos
gue es el aumentar la productividad. Sin embargo este se ve afectado o beneficiada
directamente por el clima organizacional, debido a esto es relevante analizar
aspectos intangibles como lo son el medio interno y la atmosfera de una

organizacion.

En la actualidad los empleados de cualquier organizacién se enfrentan a
tareas con alta exigencia, las condiciones de la organizacion, el tipo de trabajo, los
horarios, la cultura del trabajador, situaciones personales externos al trabajo pueden

tener un importante impacto en la salud y el rendimiento laboral.

Los riesgos generados en el trabajo pueden tener no sélo un efecto negativo
sobre el bienestar y la salud fisica y mental de los trabajadores, sino también puede
tener grave consecuencias en su rendimiento laboral, y generar costes imprevistos

a las empresas.

Algunos estudios longitudinales han mostrado que la inseguridad contractual

no afecta solo a la relacion con la empresa como entidad, sino a las relaciones en
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la organizacion con los colegas y con los superiores (Roskies, Louis-Guerin y

Fournier, 1993).

En una perspectiva enfocada al trabajador algunas consecuencias existentes
en la problematica son friccion entre compafieros, sentimiento de minusvaloracion
y estrés, generando conflictos y afectando negativamente en el rendimiento del
personal. En una perspectiva organizacional genera dificultades en el desempefio
laboral lo que con lleva menor productividad, alta rotacion, actitudes negativas,
incumplimiento de los objetivo, mayor tasa de absentismo, la pérdida del saber qué

hacer en el caso de baja laboral, problema s de retencion de talento.

En cambio un clima organizacional sano favorece el desempefio laboral, ya
que al disefia un entorno de calidad se proporciona a los empleados la seguridad
de la salud fisica y mental de los empleados, se tendra un personal motivado,
creativo, innovador, responsable, puntual, todo esto aumentando el rendimiento y

productividad de las actividades, de la empresa.
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1.3. Planteamiento del problema

¢,Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los

docentes del Instituto Anglosajon, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca, Veracruz?
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1.4. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se lleva a cabo debido a la importancia que tiene
el recurso humano en una empresa, las organizaciones que se preocupa por el
bienestar de sus empleados potencializan el desempefio laboral asi aumentado la
productividad y la rentabilidad de esta. Los empleados que se sienten mejor fisica y
mentalmente, se sienten valorados y cuidados por la empresa, lo que los predispone

mejor para su tarea.

La identificacion de los factores que estropean el desempefio de un
trabajador es un componente fundamental para las empresas, ya que esto permite
implementar estrategias para afinar la eficacia del desempefio de cada uno de los

trabajadores, asi facilitando el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
El mantener un entorno laboral psicolégicamente saludable mejora la

Resiliencia y capacidad de los trabajadores para enfrentarse a las tareas mas
exigentes y dificultades laborales. Y detectar situaciones disonantes entre
empleados para proporcionar una soluciéon a estos problemas psicoldgicos que,

posiblemente, generan costos extra para las organizaciones.

El objetivo de conocer los factores que desarrollan ciertas probleméticas
dentro del ambiente de trabajo es poder brindara informacién y herramientas
necesarias para poder cambiar o solucionar aquellas situaciones que resulten ser

las causantes de un desempefio laboral deficiente.
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Toda organizacion, necesita desarrollar un estudio acerca del trabajo
realizado por sus colaboradores, ya que cada uno debe cumplir con ciertos objetivos
gue les plantean sus superiores. Debido a esto se proporcionara informacion que
puedan buscar soluciones en puntos débiles de la organizacion asi como también
sugerencias, recomendaciones de mejora para los entornos en los que se

desenvuelven, ya que de esto depende la productividad de la organizacion.

La clave del éxito empresarial puede gestionarse teniendo en cuenta el lugar
de trabajo y el sistema de creencias, actitudes, aptitudes, emociones vy
pensamientos de los empleados y su interaccion con la organizacion. Si los
empleados se sienten bien trabajan mejor. Al haber un mayor desempefio aumenta

notablemente la productividad, lo que se traduce como beneficios para la empresa.

@
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1.5. Delimitacién de la investigacion

La investigacion se llevd a cabo en el Instituto Anglosajén, AV Lerdo #304,
95100 Tierra Blanca, Veracruz.

Con la participacion de los docentes de la institucion educativa, siendo estos

un total de 7 trabajadores.
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1.6. Hipotesis

Hi: El clima organizacional influye en un nivel alto en el desempefio laboral
de los docentes del Instituto Anglosajon, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca

.Veracruz.

Ha: El clima organizacional influye en un nivel bajo en el desempefio laboral
de los docentes del Instituto Anglosajon, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca

.Veracruz.

Ho: El clima organizacional no influye en el des empefio laboral de los

docentes del Instituto Anglosajon, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca .Veracruz.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de
los docentes del Instituto Anglosajon, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca

.Veracruz.
1.7.2. Objetivos Especificos

e Identificar los elementos claves del Clima organizacional del Instituto
Anglosajén, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca .Veracruz.

e Medir el clima Organizacional del Instituto Anglosajén, AV Lerdo #304, 95100
Tierra Blanca .Veracruz.

e Evaluar el desempefio laboral de los docentes del Instituto Anglosajon, AV
Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca .Veracruz

e Relacionar el clima organizacional con el desempefio laboral del Instituto

Anglosajén, AV Lerdo #304 , 95100 Tierra Blanca .Veracruz.

10
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

En este apartado se presentan antecedentes, investigaciones anteriores
referentes a las variables de investigacion, asi como también conceptos

fundamentales que fortalecen la base de esta investigacion
2.1. Antecedentes de la Investigacion

Hernandez y Morales (2016) llevaron a cabo la investigacion con la finalidad
de identificar las caracteristicas del clima organizacional de una pequefia empresa
ubicada en la ciudad de Culiacan. Se aplicé un instrumento en el cual cada item ha
sido evaluado sobre una escala tipo Likert 1 -5 (valor 1 supone el total desacuerdo
y el valor 5 representa un total acuerdo). Teniendo como resultado liderazgo con 4,
confianza con 3.5, comunicacion y presiones laborales con 2.7, participacion con
3.4, satisfaccion global con 4.4, controles razonables, estructura y burocracia con
2.6 , reconocimiento de trabajo con 3.4, oportunidades con 2.5, compromiso con
3.6, recompensas justas con 3.1, siendo asi las dimensiones mas importantes que
determinan el clima organizacional, finalmente se identificaron cuatro areas de
oportunidad: la presién es un factor de peso en el stress laboral; los empleados
perciben que su trabajo no es valorado; la infraestructura del lugar de trabajo
requiere adecuaciones fisicas; el campo de accion de los directivos se ve reducido

a vigilar la operacion de la empresa.

Cruz (2018) La presente investigacion con el objetivo de describir las

principales caracteristicas del clima organizacional como herramienta de gestién de

11
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calidad las cuales son: interaccion social, organizacion, comunicacion, condiciones
de trabajo. Estas dimensiones permitieron medir el clima organizacional de las
instituciones educativas de Huaraz. La investigacion se basé en el modelo del
“Instrumento de medicion cuestionario de percepcion del clima laboral” , de los
resultados generados se obtuvo una inconformidad con las condiciones de trabajo
ya que es un inconveniente para la ejecucion de las actividades, mientras que en la
comunicacién solo de 50% de los empleados esta de acuerdo, La interaccion social
cuenta con el 90% de conformidad, en la organizacion de la empresa se encuentra
la mayor inconformidad ya que no estan de acuerdo con la organizacion, politicas,
reglas, y afirman que no existe interés por el desarrollo organizacional. Se concluye
qgue los colaboradores encuestados observan que existe un deficiente clima
organizacional, porgue consideran que no hay la preocupacion en los directivos por
mejorar e implementar un plan de mejora y superar los problemas en los distintos

aspectos evaluados.

Cafnedo (2017) tuvo como objetivo conocer el clima organizacional de las
empresas comercializadoras agricolas. Para entender el clima organizacional se
estudiaron factores como identidad, adaptabilidad, motivacion y ambiente. Dentro
de los resultados se encontrd que: uno de los factores importantes a considerar es
lo relacionado al tiempo de descanso y el requerido para sus actividades
personales, pues hay poco tiempo para ello, y contiene una relevante relacion con
el clima organizacional. Otro elemento importante a remarcar son las relaciones

entre comparfieros, debido a que no hay alteraciones negativas, el clima

12
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organizacional no se ve afectado por fricciones. No se aprecio con claridad una
identidad e integracion de equipo, los colaboradores de la empresa no anteponen
las prestaciones que la empresa les ofrece para condicionar su trabajo de manera
eficiente, aunque reconocen que es un factor motivante. Ademas, dado que no hay
incentivos, no existe la seguridad y el posible crecimiento dentro de la empresa es
practicamente imposible, las condiciones laborales son inciertas, la motivacion es
muy escasa. Por dltimo se determina que el clima organizacional de la
comercializadora no es satisfactorio, entones la empresa tendra que trabajar en
estrategias para mejorar esta percepcion, cuando el ambiente laboral en la empresa
es bueno, repercute en el desempefio de sus integrantes, aumentando la

productividad.

Sanchez (2018) El objetivo es evaluar el desempefio laboral y su incidencia
en la productividad en las tortillerias de la localidad de Escarcega. Para cumplir el
objetivo general se procedi6 a identificar y describir los componentes de la industria
de las tortillerias como son el conocimiento y dominio del puesto, actitud de servicio
al cliente y medir y comparar el desempefio de las tortillerias de la localidad
incluyendo como sujeto de estudio a los colaboradores de las empresas. De
acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que el 83% del personal de
las tortillerias tienen un desempefio aceptable que se refleja en la permanencia del
negocio, se identifica que el 15% del personal requiere de atencion para mejorar el
porcentaje de desempefio que se refleja en una mejor produccion, administracion y

ventas que aseguran la larga permanencia de la empresa; la capacitacion es un

13

@



TECROLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

elemento que los empresarios no toman cuentan, el capital humano no tiene
conocimientos, pues la mayoria de los empleados que contratan tiene una
educacion basica, careciendo de conocimiento para el desarrollo de sus labores.
Por lo que se llega a la conclusion que los empresarios deberian tomar en cuenta:
capacitacion al personal, cumplir con los horarios establecidos, dar incentivos por
productividad (ventas), otorgar las prestaciones de ley y mejorar el servicio al

cliente.

Boada (2019) Menciona que el objetivo es verificar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio del puesto agente de seguridad en una empresa
de servicios de vigilancia ubicada en la ciudad de Lima. Se evaluan 4 aspectos de
la satisfaccion laboral: significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o social y beneficios econdmicos. Se evaldan 4
dimensiones de desempefio: pro actividad, capacidad de servicio, conocimientos y
diligencia en el trabajo. Los resultados indican que la correlacion entre satisfaccion
y desempefio laboral es significativa. Asimismo, sugieren que el Unico aspecto de
satisfaccion laboral que presenta una alta correlacién con el desempefio es el de
satisfaccion con la significaciéon de la tarea, esto sugiere que, a medida que el
trabajo produce mayor sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material,
el desempefio laboral también se incrementa. Por otro lado, el aspecto de
satisfaccion que obtuvo la relacion mas débil con el desempeiio fue el de
satisfaccion con el beneficio econdmico. Los resultados sugieren la necesidad de

evaluar periédicamente la satisfaccion percibida por los trabajadores, midiendo

14
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diferentes aspectos de satisfaccion, incluyendo la significacion de la tarea; asi como
intervenir, en caso de insatisfaccion laboral, para motivar al trabajador en este

aspecto.

2.2. Bases Teoricas

2.3. Definicién de Términos
1.- Clima organizacional

Un factor importante y esencial dentro de las empresas es el clima
organizacional, ya que este engloba factores tangibles como intangibles que puede

llegar a afectar de forma positiva y negativa a los operarios y por ende a la empresa.
1.1.- Conceptos
Segun diversos autores el clima organizacional es:

Para Chiavenato (1992) el clima organizacional constituye el medio interno
de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional

involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en

diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).

15
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Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de
la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
gue 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.

Dessler (1979) plantea que “no hay un consenso en cuanto al significado del
término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta

atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo”.
1.2.- Teorias del clima organizacional.

Son aquellos sistemas que ayudan a las empresas con una guia para tener

un clima organizacional sano.
1.2.1 Teoria de Rensis Likert

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la relacion estara determinada por la percepcion
del clima organizacional tales como: los parametros ligados al contexto, a la

tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica que el

16
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individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana, la personalidad,
actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y
superiores del clima organizacional, esta teoria es una de las mas dinamicas y
explicativas del clima organizacional, postula el surgimiento y establecimiento del
clima participativo como el que puede facilitar la eficacia y eficiencia individual y
organizacional, de acuerdo con las teorias contemporaneas de la motivacion, que

estipulan que la participacién motiva a las personas a trabajar.

Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima

organizacional, en tal sentido las tres variables son:

Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables estan: la estructura organizativa y

administrativa, las decisiones, competencias y actitudes.

Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la
organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,

comunicaciéon y toma de decisiones.

Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por

la organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida.
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La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion

de los tipos de clima organizacional, asi como de cuatro sistemas:
1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la

organizacién y se distribuyen segun una funcién puramente descendente.

Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, Yy la satisfaccion de las

necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.

Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicaciéon de la direccién con sus empleados no existe mas que en forma de

directrices y de instrucciones especificas.
2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas ve ces los castigos son los

meétodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

Bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro

de un ambiente estable y estructurado.
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3. Clima de tipo participativo: Sistema lll —Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los
castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de
estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
4. Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La comunicacidon no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacién y la implicacion, por el establecimiento de objetivos
de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacién
del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de amistad y
confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los emplea dos
y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion

estratégica.
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1.2.2 Teoria de Litwin y Stinger

Litwin y Stringer (1968) fueron los primeros autores en conceptualizar el clima
organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y
que influye en su comportamiento y motivacién. La teoria intenta explicar
importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una
organizacién utilizando los conceptos como motivacion y clima. Los autores tratan
de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre
la conducta y percepcion del individuo. Litwin y Stringer postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacioén, tales como:

Estructura. Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos,
las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones, es decir, se refiere a los

canales formales dentro de la organizacion.

Responsabilidad. Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe,
el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el

crearse sus propias exigencias.

Recompensa. Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien

hecho, es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizaciéon acerca de los desafios que impone el trabajo, es la medida en que la

organizacién promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Calor. Es 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.

Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte

de los directivos y de otros empleados del grupo.

Estandares de desempenio. Es el énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento, se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y

explicitas asi como normas de desempefio.

Conflicto. Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de tra bajo, en general, es la

sensaciéon de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
1.2.3 Teoria de Pritchard y Karasick

La teoria de Pritchard y Karasick trata de medir el clima organizacional a
traves de once dimensiones, consideradas independientes, descriptivas y

relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional:
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1. Autonomia: Grado de libertad en la toma de decisiones de cada

colaborador.

2. Conflicto y cooperacion: Nivel de colaboracion percibida entre lo
colaboradores en cuanto a sus compaferos, ademas los apoyos humanos y

materiales que perciben.
3. Relaciones sociales: Atmosfera social dentro de la organizacion.

4. Estructura: Directrices, consignas y politicas que emite la organizacion y

afecta la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion: La forma en que el colaborador percibe los beneficios que

recibe de parte de la organizacion.

6. Rendimiento: Relacion entre la remuneracion y el trabajo bien hecho

conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion: Elementos motivacionales que utiliza la organizacion en sus

colaboradores.

8. Estatus: Diferencias jerarquicas y la importancia que le da la organizacion

a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion: Voluntad de la organizacion para experimentar

cosas nuevas y cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion en la toma de decisiones: El nivel en el que la organizacion

delega el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
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11. Apoyo: Apoyo que otorga la alta direccion a los empleados frente a los

problemas relacionados con el trabajo.
1.3 Factores del clima Organizacional

Son todas aquellas situaciones que son determinantes en el clima

organizacional.
1.3.1 Estructura

Litwin y stringer (1968) mencionan que “la estructura esta vinculada con las
reglas organizacionales, los formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y

regulaciones, es decir, se refiere a los canales formales dentro de la organizacion”.
1.3.2 Conflicto.

Litwin y stringer (1968) Es “el grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan”.
Identidad.

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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1.3.3 Motivacién

Hellriegel (1998) define la motivacion como toda influencia que suscita, dirige
0 mantiene en las personas un comportamiento orientado al cumplimiento de sus

metas.
1.3.4 Relaciones Sociales.
Pritchard y karasick (1973) es la atmésfera social dentro de la organizacion.
1.3.5 Apoyo

Pritchard y karasick (1973) apoyo que otorga la alta direccion a los

empleados rente a los problemas relacionados con el trabajo”.
1.4 Caracteristicas del clima organizacional

Existe una serie de caracteristicas consideradas para el clima organizacional

por diversos autores.
Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva, (1996):
Es externo al individuo
Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto
Existe en la organizacion
Se puede registrar a través de procedimientos varios
Es distinto a la cultura organizacional

Rodriguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:
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Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima

laboral con ciertos cambios graduales.

El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una

empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de

los trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y también

afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma

y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

Problemas en la organizacién como rotacién y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados

pueden estar insatisfechos.
2.- Desempefio Laboral

El desempeiio laboral ha sido parte fundamental de la productividad en

general de la empresa, siendo la base del éxito de la misma.
2.1 Concepto

Segun Chiavenato (2011) “El desempefio es el comportamiento del evaluado
en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos deseados”.
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De acuerdo con Morales (2009) “Desempefio laboral es el rendimiento laboral
y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual

permite demostrar su idoneidad”.

Altuve y Serrano (1999) definen al desempefio laboral como la utilidad, el
rendimiento o productividad que una persona puede aportar, en cuanto a

cumplimiento de actividades a las cuales se esta obligado a ejecutar.
2.2 Factores que influyen en el desempeifio laboral

Son todas aquellas situaciones que son determinantes en el desempefio

laboral.
2.2.1 Satisfaccion laboral

Locke, (1976) plantea que la satisfaccion laboral es producto de la
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente
obtiene, mediada por la importancia que para él tenga, lo que se traduce en que a

menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera la satisfaccion.
2.2.2. Autoestima

De acuerdo con Mejia, Pastrana, Mejia, (2011) “La autoestima es
considerada como la valoracion que se tiene de si mismo, involucra emociones,
pensamientos, sentimientos, experiencias y actitudes que la persona recoge en su

vida”.
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2.2.3. Trabajo en equipo

‘“Numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes

y con responsabilidad mutua compartida”, (Katzenbach, J., Smith, D. 2011)
2.2.4. Capacitacion del trabajador

Segun la S.T.P.S. La capacitacion es un proceso a través del cual se
adquieren, actualizan y desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para el

mejor desempefio de una funcién laboral o conjunto de ellas.
2.3 Evaluacion del Desemperio laboral

“La Evaluacion del Desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra
manera suele efectuarse en toda organizacion moderna”. ( Wherter, W., Dauvis,

K.2008)
2.3.1 Importancia de la evaluacion de desempefio.

De acuerdo con Pérez, (2009) La evaluacion del desempefio ayuda a
implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, refuerza la
toma decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el

desempefio del cargo.
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2.4 Elementos que ayudan a mejorar el desempefio laboral.

Reyes, (2019) Se puede percibir que se requiere prestar atencion a los
factores tales como el trabajo en equipo, los sistemas de informacion y la
capacitacion, factores que impulsan mejores resultados en colaboracion de un

equipo de personas.
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CAPITULO 3: MARCO METODOLOGICO

3.1. Nivel de Investigacién
e Correlacional

“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
muestra o contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o

mas variables.” (Hernandez, 2014. p.93)

El nivel correlacional es obtenido por la investigacién debido a que se
pretende encontrar el grado en que existe la relacion entre las variables de clima

organizacional y desempefio laboral.
e Explicativa

“Cuando se busca encontrar respuesta al porque ocurre el fendmeno o hecho
en estudios, las causas que lo producen, los factores que intervienen en el suceso,

con que otros eventos se relacionan.” (Muioz, 2016; p. 85)

Por la parte explicativa, se gana este nivel puesto que se pretende, como su
nombre lo indica, explicar el por qué una cosa estéa relacionada con la otra, como

es que el clima organizacional afecta al desempefio laboral.
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3.2. Tipo de Investigacion

Segun su objetivo es aplicada, como lo menciona Lozada, (2014) “La
investigacion aplicada busca la generacién de conocimiento con aplicacion directa
a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa
fundamentalmente en los hallazgos tecnologicos de la investigacion basica,

ocupandose del proceso de enlace entre la teoria y el producto.” (p. 35)

Esto es debido a que la investigacion es aplicada directamente en un
problema bastante comun en las empresas, el cual es la productividad, o como se
le estd llamando, el desempefio laboral; tomando en consideracién al clima

organizacional como una de las posibles causas.

Segun el manejo de las variables es cuantitativa, pues, segun Pita, S y
Pértegas, S. (2011) “La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y

analizan datos cuantitativos sobre variables.” (p.76)

Para justificar que la investigacion es cuantitativa, se debe profundizar en
cuanto a las variables, ya que tanto el clima organizacional como el desempefio
laboral se han adaptado de tal forma en que los resultados, después de la aplicacion

de los instrumentos, sean arrojados con datos numéricos.

De acuerdo con el momento en que se va a realizar es transversal “Los
disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un momento dado.” (Hernandez 2014; p. 154).
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Puesto que solamente se aplicé una vez la encuesta de clima organizacional
y la evaluacion del desempefio laboral, se considera que es una investigacion
transversal, sin embargo, resultaria bastante interesante el hacerlo de manera
longitudinal, analizando en varios puntos de la vida de la empresa la influencia de

una variable sobre la otra.
3.3. Disefio de Investigacion
e Causal

“La investigacion causal es aquella orientada a descubrir posibles relaciones
entre variables. Su objetivo es entender cuéles variables son las causantes del
efecto estudiado. Es decir, busca identificar la relaciéon funcional entre causa y

efecto.” (Castillo, 2018; p.1)

La presente investigacion, es causal debido a que se busca encontrar la
causa de que el desempefio laboral resulte ser positivo 0 negativo, tomando como

una de esas posibles causas al clima organizacional.
e De campo

“La investigacidon de campo es aquella que consiste en la recoleccion de
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones existentes ” (Arias,

2012. p.31)
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Por su parte, el considerar de campo a la investigacion es correcto, ya que
las actividades empresariales contindan sin mantener algun control, alguna
condicion adicional a las comunes, por lo que todo se desarrolla de manera natural

en el ambiente laboral.
3.4. Sistemas de Variables
Variable independiente
Clima organizacional:

Segun Chiavenato (2011) “El término clima organizacional se refiere de
manera especifica a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional:
es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o

provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes”. (pp. 50).

En relacion al concepto de Chiavenato el clima organizacional consiste en la
percepcion de cada empleado referente a los factores intangibles e intangibles que
estan alrededor del area de trabajo y estos causan un nivel de conformidad o

informidad los cuales provocan la atmosfera del clima organizacional.
Variable dependiente
Desempefio laboral:

Altuve y Serrano (1999) definen al desempeiio laboral como “la utilidad, el
rendimiento o productividad que una persona puede aportar, en cuanto a

cumplimiento de actividades a las cuales se esta obligado a ejecutar”. (pp. 36)
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Haciendo hincapié en que el logro de los objetivos planteados por la empresa

es necesario, ya que esto indicara si el personal esta siendo realmente productivo

y debe continuar trabajando o si se mejor opcion buscar a alguien que pueda

completar todas las actividades de manera satisfactoria.

8

Objetivo
Variables Sub-Variables | Indicadores Instrumento
especifico
Tipo
Comunicacion Claridad
Frecuencia
Identificar los
elementos Tipo
claves del Clima Frecuencia
i Motivacion Cuestionario
clima Organizacional Estimulo
organizacional.
Reconocimiento
Obligaciones
Estructura Jerarquia
Politicas
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Condiciones

de trabajo

Nivel de

comodidad

Nivel de

satisfaccion

calidad

Apoyo

Tipo
Nivel de

flexibilidad

Nivel de empatia

Gestion de
Relaciones de .
conflictos
trabajo
Integracion
Objetivo
Variables Sub-Variables | Indicadores Instrumento
especifico
Tipo
Medir el clima Clima
Comunicacion Claridad Cuestionario
organizacional | Organizacional
Frecuencia
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Motivacion

Tipo
Frecuencia
Estimulo

Reconocimiento

Estructura

Obligaciones
Jerarquia

Politicas

Condiciones de

trabajo

Nivel de

comodidad

Nivel de

satisfaccion

Calidad

Objetivo

especifico

Variables

Sub-Variables

Indicadores

Instrumento
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Cantidad
Alumnos
Aprendizaje
Puntualidad
Definicién de
Actitudes Método de
Evaluar el objetivos .,
evaluacioén
- Responsabilidad
desempefio Desempeiio P del
laboral de los laboral desempefio
Ejecucion del Tiempo
de escalas
docentes _
plan de trabajo Forma mixtas
Nivel de speaking
Dominio de la Nivel de reading
lengua Nivel de listening
Nivel de grammar
Objetivo
Variables Sub-Variables | Indicadores Instrumento
especifico
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Relacionar el
clima
organizacional
con el
desempefio
laboral de los

docentes.

Clima

Organizacional

Comunicacion

Tipo
Claridad

Frecuencia

Motivacion

Tipo
Frecuencia
Estimulo

Reconocimiento

Estructura

Obligaciones
Jerarquia

Politicas

Condiciones de

trabajo

Nivel de

comodidad

Nivel de

satisfaccion

Calidad

Cuestionario

Desempefio

laboral

Alumnos

Cantidad

Aprendizaje

Método de

evaluacioén
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Actitudes

Puntualidad
Definicion de
objetivos

Responsabilidad

Ejecucion del

plan de trabajo

Tiempo

Forma

Dominio de la

lengua

Nivel de speaking
Nivel de reading
Nivel de listening

Nivel de grammar

del
desemperio
de escalas

mixtas
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3.5. Seleccion de Muestra
Poblacién

La poblacion la conforman la plantilla laboral del Instituto Anglosajon con
clave 30PBTO0681C, AV Lerdo #304, 95100 Tierra Blanca, Veracruz, siendo un total

de 12 trabajadores.
Muestra

Se implementé un muestro es un estudio de caso por ello se considerd
Unicamente a los docentes de la institucion educativa, siendo estos un total de 7

trabajadores.
3.6. Técnica de Recolecciéon de Datos

El proceso de recoleccion de datos se realizara de forma online, se enviaran
los instrumentos a todos los docentes de forma electronica, esto debido a que el
Instituto Anglosajon se encuentra cerrado por la contingencia del SARSCoV-2,
puesto que los protocolos de seguridad ante esta contingencia no permiten la

aplicacion de instrumentos fisicos en el instituto.
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CAPITULO 4: RESULTADOS Y CONCLUSIONES

GENERALES

Se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos
en graficas junto su determinado analisis, discusion de los resultados y la conclusion

de la investigacion.
4.1. Resultados

A continuacion se presentan las graficas representativas de la aplicacion de
los instrumentos de cada una de las variables, siendo estas Clima Organizacional y

Desempefio Laboral.

Variable Clima Organizacional
Figura 1

Dimensiones del clima laboral.
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Nota. La gréfica representa las dimensiones del clima organizacional.

En la figura 1 se observa que la dimension Liderazgo y Reconocimiento se

encuentran en el nivel mas alto, aunado a esto las dimensiones de: participacion,
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relaciones interpersonales y comunicacion se encuentran por encima del nivel
aceptable (3.5). Lo anterior coloca a la empresa en un nivel bueno respecto al clima

laboral, ya que todas las dimensiones se encuentran por encima del nivel aceptable.

Figura 2

Dimensién comunicacion.
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Nota. El gréfico representa las calificaciones de la dimension de

comunicacion

En la figura No. 2, comunicacion, se puede apreciar el item 15, 16, 18, 20 con
la puntuacion maxima (5), y los items 1, 2, 17, 19 superan en gran medida el nivel
aceptable (3.5). Esto nos dice que la empresa mantiene a todo el equipo informado
correctamente en cualquier aspecto y transmite de forma efectiva por los medios de
comunicacién correctos la informacién, asi mantienen una buena comunicacion

dentro de toda la organizacion.

Figura 3

Dimension Liderazgo.
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Nota. El gréafico representa las calificaciones de la dimension de liderazgo.

En la figura No. 3, Liderazgo, se observa el item 3, 5, 7 en un nivel alto (5) y
el item 4, 6 por encima del nivel aceptable. Cuentan con un buen liderazgo que
transmite de forma correcta indicacion y proporciona las herramientas necesarias
para la ejecucion de las actividades, se aplican criterios justos en cualquier

situacion, existe una proyeccién de apoyo de parte de superiores

Figura 4

Dimension Relaciones interpersonales.

5.00 d
4.80 d
4.60 d N

4.40
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Nota. El grafico representa las calificaciones de la dimensién relaciones
interpersonales.
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En la figura No. 4, relaciones interpersonales, se observa el item 9, 10, 11
con la puntuacién mas alta sin embargo los items 8,22,13 se encuentran por encima
del nivel aceptable. Es decir la organizacion cuenta con un equipo de trabajo
interactivo y sociable en el cual existe una buena relacion, donde todos son uno y

se resuelven los problemas internos de forma eficaz.

Figura 5

Dimensién Participacion.

5.00 /
3.29
4.00

3.00

2.00
1.00

ITEM 12 ITEM 13 ITEM 14

Nota. El grafico representa las calificaciones de la dimensién participacion.

En la figura 5, Participacion, se observa el item 13 con la puntuacion mas
alta, y el item 12 por debajo del nivel aceptable (3.5). Es decir los empleados
cuentan con un buen nivel de participacion y con tiempo suficiente para el logro de
sus actividades sin embargo en el ITEM 12 que hace referencia al tomar decisiones
sin consultar al jefe de encuentra por debajo del nivel aceptable, por tal significa que
no siempre se toman decisiones sin consulta de superior, solo en situaciones

criticas dadas por el momento y circunstancias.

Figura 6
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Dimensién Reconocimiento.
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Nota. El grafico representa las calificaciones de la dimensién reconocimiento.

En la figura No. 6, reconocimiento se observa el item 5 con el nivel mas alto,
y el item 21 y 24 por encima del nivel aceptable, es decir la organizacion reconoce

y premia el desempefio de su equipo de trabajo.

Figura 7

Calificacion de los empleados.

s 4.88 4.84 48 2
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ag V428
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Nota. El grafico representa las calificaciones de los empleados.

44



TECROLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

@

En la figura No. 7 Calificacion de los empleados, se puede observar que el
empleado 5 le da la calificacion mas alta a la variable dentro de la empresa, y el
resto de los empleados arrojan una calificacion superior al nivel aceptable, lo
anterior indica que los empleados perciben la existencia de un buen clima
organizacion, ya que todos los empleados arrojan calificaciones superiores al nivel

aceptable (3.5).
Variable desempefio laboral
Figura 8

Caracteristicas evaluadas de la variable desempefio laboral.
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Nota. El gréfico representa las caracteristicas que fueron evaluadas con

respecto al desempeiio laboral.

Se puede observar en el grafico numero 8 que todas las caracteristicas

evaluadas a los trabajadores de la empresa obtienen el mismo resultado (4) siendo
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esta la puntuacion mas alta, por lo consiguiente todas las caracteristicas se

encuentran por encima de lo minimo aceptable (3).
Figura 9

Calificaciones de los trabajadores.

45 4 4 4 4 4 4 4
4
3.5
3
2.5
2
1.5
1
0.5
0

1 2 3 4 5 6 7

Nota. El gréafico representa las calificaciones de los trabajadores.

En la figura 9 se observa que la totalidad de los trabajadores evaluados
obtienen una calificacion de 4 puntos, la mas alta con respecto al instrumento,
dejando en claro que el desempefio laboral de los docentes esta por encima de lo

minimo recomendado.

Correlaciones: Clima Organizacional, Desempefio Laboral
Correlacion de Pearson de Clim_Orgy Desp_Lab =-0.159

Valor P =0.706

Figura 10
Grafica de caja de Clima Organizacional, Desempefio Laboral.
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Grafica de caja de Clim_Org, Desp_Lab
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Nota. La grafica representa la correlacién entre clima organizacional y

desemperio laboral.

Con base en la figura 10, en cuanto al clima organizacional, se pueden
observar los siguientes datos: Minimo: 4.28, Maximo: 4.92, Mediana: 4.8, Q1= 4.64,
Q2= 4.8, Q3= 4.88, Rango= 0.64, IQR= Q3-Qi= 0.24. A pesar de que el IQR
represente solo un 0.24, esté indicando que el 50% de los encuestados obtuvieron

calificaciones entre 4.64 y 4.88, los cuales estan dentro de los cuartiles 1y 3.

Hablando acerca de la siguiente variable, poco se puede comentar debido a
gue no presenta otro valor aparte de 4, lo que conlleva a que no existan variaciones

en la gréfica.

Figura 11
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Gréfica de dispersion de Clima Organizacional vs. Desempefio Laboral.

@

Grafica de dispersion de Clim_Org vs. Desp_Lab
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Nota. La grafica representa la correlacion entre clima organizacional y desempefio

laboral.

Como se puede observar, en la figura 11, se encuentra que no existe una
correlacion lineal significativa entre las variables de clima organizacional y el

desempeifio laboral, al 95% de confianza.

Esto se deduce debido a que la variable de clima organizacional, en el eje Y
va disminuyendo de 4.8 a 4.72, mientras que la variable de desempeiio laboral, en

el eje de las X se queda estancada en el valor de 4.

Dentro de lo poco que se alcanza a percibir es que hay una ligera relacion

negativa (r=-0.159), pero no es estadisticamente relevante. Para mejorar el estudio
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se recomienda analizar otras variables que hipotéticamente tengan impacto en el

clima laboral.
4.2. Analisis y discusion

Con base en los resultados obtenidos después del analisis de la informacion,
se percibe que de los pocos factores que no obtuvieron el mayor puntaje en cuanto
al clima organizacional, la participacion es el que mas destaca, puesto que el Unico
item que alcanza un puntaje Optimo se encuentra dentro de esta dimension, (ver

figura 5).

Esto puede ser considerado por parte de la direccion del instituto anglosajon,
ya que traeria consigo un clima organizacional aiun mas saludable del que se

presenta actualmente en la organizacion.

El buen clima organizacional se ver reflejado claramente en el desempefio
laboral que presentan los docentes, puesto que los 7 profesores que fueron
evaluados resultaron con el mayor puntaje posible que ofrece el instrumento de

evaluacién del desempefio.

Lo cual es claramente positivo, porque a pesar de una que otra situacion
mejorable dentro del clima organizacional, han sabido manejarlo de tal manera que
estos pequeiios detalles no impacten de ninguna manera en el servicio que estan

ofreciendo.
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A pesar de las diferentes caracteristicas y habilidades que presentan los
docentes, todos cumplen con el objetivo de brindar lo mejor de ellos cada que estan

frente a sus alumnos.

Dando por hecho que la hipotesis de investigacion estaba en lo correcto, pues
el clima organizacional estad impactando en un nivel alto al desempefio laboral,
especificamente, el clima organizacional bueno lleva a los trabajadores a presentar

un desemperio laboral bueno.
4.3. Conclusiones

El desarrollo de la investigacion arrojé como resultado que los elementos del
clima organizacional, tales como el liderazgo, la comunicacion, las condiciones de
trabajo y la participacion son realmente importantes en cuanto al desempefio laboral
puesto que juegan un papel importante al momento que el trabajador se

desenvuelve en su area de trabajo.

Por la parte de clima organizacional se identifica que todas las dimensiones
se encuentran en un nivel por encima del aceptable, sin embargo, uno de los puntos
a considerar en mejorar es la participacion, puesto que hay trabajadores que no se
sienten con la suficiente libertad para llevar a cabo alguna actividad sin antes

consultarlo con su superior.

Mientras que en el aspecto de desempefio laboral, todos los docentes fueron
evaluados de la mejor manera por parte de su superior, demostrando que a pesar

de que existe un pequefio detalle en cuanto al clima organizacional, al este ser muy
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bueno, genera que los trabajadores lleven a cabo de mejor manera sus labores en

la institucion.

Dentro de lo encontrado, se destaca que en general existe un clima
organizacional sano, que en situaciones muy puntuales se podria mejorar para que
el trabajador se sienta en un ambiente ain mas cémodo, sin embargo puede llevar

a cabo sus labores en un lugar agradable y sin carencias.

También se reconoce que los colaboradores se han desempefado de
manera excelsa, mostrando todo el compromiso adquirido al comenzar a trabajar
para la empresa, esto va de la mano con el clima organizacional ya que si este
altimo no fuera muy apto, muchas veces, por mas que el docente tuviera la

disponibilidad, no se podria ejecutar de la mejor manera posible la labor.

Por lo que se da por concluido que el clima organizacional influye en un nivel

alto en el desempefio laboral de los docentes del Instituto Anglosajon.

51

@



TECROLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

4.4. Recomendaciones

Se recomienda disefiar estrategias que permitan la mejora del clima
organizacional, ya que ninguna de las dimensiones alcanza la calificacibn maxima
gue es 5 sin embargo todas se encuentran por encima del 4, todas las dimensiones
mantienen una evaluacion relativamente alta, es por ello que se encuentra la

oportunidad de llegar a la maxima calificacidon mas facil.

Se recomienda elegir un método de comunicacion que convenga y sea
efectivo para todos los involucrados, dentro de este la informacion debe ser clara

con todos los temas.

De igual forma se recomienda plantear actividades que permita la

participacion de los docentes referente al disefio de las actividades escolares.

Asi mismo una estrategia de mejora para el reconocimiento laboral de los

docentes.
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Anexo 1.-

Encuesta clima organizacional

Anexos

Instrumento presentado por alumnos de la carrera de ingenieria en administraciéon del ITSTB, nos encontramos realizando
una investigacion académica, por lo que le solicitamos nos proporcione la siguiente informacién de manera honesta, le
aseguramos la confidencialidad de la informacion que proporcione.

Fecha:

2020

Puesto:

Genero:

Instrucciones: Para cada afirmacién, marque con una (x) la casilla correspondiente al nimero que mejor identifica su posicion.

CALIFICACION

PUNTUACION

DEFINITIVAMENTE NO

PROBABLEMENTE NO 2
INDECISO AFIRMACION 3
PROBABLEMENTE S| 4
DEFINITIVAMENTE S| 5

No. PREGUNTAS 1 2 3 4 5

1 | Alingresar a la empresa le fueron informados los objetivos y politicas de la misma
La informacion que recibe periédicamente sobre los objetivos y politicas de la empresa
2 | es suficiente
3| Latoma decisiones o las ordenes implantadas son justas segun su criterio
4 | Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo de trabajo
5 | Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus superiores
6 | Recibe retroalimentacion constante sobre su desempefio en el cargo
7 | Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo
8 | Son buenas las relaciones con sus compafieros de trabajo
9 | Los problemas laborales los soluciona con sus comparieros de trabajo
10 | Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo
11 | Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo
12 | Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe
13| Existe colaboracion entre los empleados de la empresa
14 | Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente.
15 | Recibe informacidn sobre los acontecimientos de la empresa.
16 | Cuenta con medios de comunicacidn adecuados para comunicarse con otras areas.
17 | Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demas areas
18 | Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de cémo va a realizarse este
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19 | La informacién de interés es comunicada oportunamente

Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las obligaciones y labores a
20 | desempeniar.

21| Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

En la empresa existen espacios en los cuales sea posible compartir temas de interés
22 | con el grupo de trabajo

La empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y otras actividades de
23 | diversion

El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdmicas, de ascensos y de
24 | aprendizaje.

25| Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.

Anexo 2.-
Instrumento de Desempefio laboral
Instrumento presentado por alumnos de la carrera de ingenieria en administracion del ITSTB, nos encontramos

realizando una investigacion académica, por lo que le solicitamos nos proporcione la siguiente informacion de
manera honesta, le aseguramos la confidencialidad de la informacion que proporcione.

Fecha:

Nombre del Puesto de
evaluador: evaluador:

Nombre del Puesto del
evaluado: evaluado:

Instrucciones: favor de indicar si el desemperio del docente es mayor (+), igual (0) 0 menor (-) que cada una de

las siguientes afirmaciones:

1__ Elplan de trabajo es finalizado con anticipacion, por lo que el tiempo restante es utilizado para reforzar los

conocimientos con otras actividades.

2 Lacreacion de objetivos es poco empleada por el docente durante el paso del alumno por el instituto.
3__ Lacantidad de alumnos que mantiene el docente durante el curso es menor a la ideal para un grupo.

4 Laresponsabilidad es poco aplicada por el docente, por lo que deja mucho que desear este valor en él.

5 El docente genera muchos objetivos a cumplir con sus alumnos, desarrollando las competencias de los

mismos.
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6___ Al docente le cuesta identificar el significado de las obras escritas en inglés, tiende a tener interpretaciones

vagas de las mismas.

7____El docente respeta la hora de entrada, sin incurrir en retrasos ni utilizar la tolerancia de llegada.

8__ Laresponsabilidad es un valor aplicado por el docente, conforme a las reglas del instituto.

9 El docente entiende de manera clara cuando estd escuchando algo en inglés, sin presentar dificultad

alguna.

10__ lLasreglas gramaticales son conocidas y utilizadas correctamente por el docente, ademas, conoce ciertas

contracciones del idioma.

11__ La responsabilidad es un valor que destaca especialmente en el docente, incluso inculcandolo a sus

estudiantes.

12__ El docente regularmente define objetivos, con exigencias regulares para los alumnos.

13 El docente arriba con minutos de atraso o necesitando el uso de la tolerancia de llegada.

14 El docente comprende por completo lecturas, cuentos, poemas escritos en inglés, hallando significados

mas profundos y mensajes ocultos que pudiesen existir.

15 El docente llega antes de la hora estipulada, presentandose minutos antes de su hora de llegada.

16___ El plan de trabajo es terminado conforme a los estandares del instituto, sin retrasos pero sin adelantarse.

17___ Al docente le cuesta entender cuando alguien le estd hablando en inglés, tendiendo a interpretar de

manera errénea lo que le estan diciendo.

18  El docente emplea pocos métodos de ensefianza para lograr el aprendizaje de los estudiantes.

19 El plan de trabajo es aplicado con carencias, pasando por alto algunas actividades o temas que debian

ser vistos en clase.

20___El plan de trabajo es concluido con retrasos, provocando que el alumno tenga que permanecer en el

instituto por mas tiempo del estipulado al inicio.
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21 El docente realiza diferentes actividades, combinando métodos de ensefianza para reforzar los

conocimientos y el aprendizaje de los estudiantes.

22__ Lacantidad de alumnos que mantiene el docente durante el curso es superior a la ideal para un grupo.

23 El docente identifica inmediatamente lo que esta escuchando en inglés, inclusive si hay palabras

pronunciadas de formas erréneas o utilizadas incorrectamente.

24 Lacantidad de alumnos que mantiene el docente durante el curso es ideal para un grupo.

25 El docente conoce y utiliza de manera excelente las reglas gramaticales del idioma, incluso conoce gran

cantidad de contracciones en inglés.

26___El dominio del idioma inglés al momento de ser hablado por parte del docente es evidente, pues lo habla

de manera fluida y con una pronunciacién excelente, inclusive puede manejar acentos diferentes.

27___ Lasreglas gramaticales son conocidas por el docente, sin embargo en ocasiones incurre en su uso.

28__ La planeacion docente es aplicada de manera correcta, con base en lo planteado al inicio del periodo

escolar.

29__ El docente aplica algunas variantes en sus métodos de ensefianza con la intencién de mejorar el

aprendizaje de los estudiantes.

30___El docente habla el idioma inglés de manera deficiente, con falta de fluidez y una pronunciacién poco

correcta.

31__ El docente entiende las lecturas, los cuentos, poemas o demds obras escritas en inglés, brindando una

interpretacion correcta.

32__ La planeacion del trabajo se ejecuta de manera excelente, agregando actividades o incluyendo temas

extra.

33___El habla del docente en idioma inglés es lo que se espera, con buena pronunciacioén y fluidez.

67

@



