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Problema 

 

El estudio  planteó la siguiente pregunta de investigación: el clima organizacional de las 

instituciones educativas adventistas de la Unión Sur de Colombia, ¿es un predictor significativo 

del desempeño laboral de los docentes? 

Método 

La investigación fue de carácter cuantitativo, descriptivo y correlacional. Participaron 

110 docentes de ocho instituciones educativas adventistas de la Unión Sur de Colombia, a quie-

nes se administraron dos instrumentos. El primero mide la percepción que el docente tiene del 

clima organizacional y el segundo mide el desempeño docente autopercibido.  



 

 

 

Resultados 

Se observó una relación positiva entre el clima organizacional y el desempeño docente, 

de tal forma que, cuanto mejor sea la percepción del clima organizacional, mejor es la percep-

ción del desempeño docente. En cuanto a la fuerza del poder predictivo del clima organizacional 

sobre el desempeño docente, se encontró que es débil solo el 9.6%.  

Conclusiones 

Se concluye que la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente es 

bajo y positivo; cuanto mejor percepción de los docentes del clima organizacional, existe un 

mejor desempeño. Ambas variables obtuvieron resultados similares en cuanto a su percepción: 

el 75% en clima organizacional y el 83% en desempeño docente. 
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CAPÍTULO I 

 

 

DIMENSIÓN DEL PROBLEMA 

 

Introducción 

Quizá uno de los temas más controvertidos en el ámbito laboral es la satisfacción de los 

empleados frente a las obligaciones, políticas y disposiciones de la empresa. Cada empresa o, 

en este caso, cada institución educativa tiene unas generalidades laborares particulares que debe 

exigir para ser competente en el mercado educativo con buenos resultados, pero cada una de 

estas está enmarcada en un contexto diferente, teniendo en cuenta a la población social, la re-

muneración económica y a los jefes, entre otros factores. Esta investigación tuvo como objeto 

principal de estudio a los docentes de instituciones educativas pertenecientes al sistema educa-

tivo adventista de la Unión Sur de Colombia.  

 

Antecedentes 

 

 La investigación busca establecer la relación entre clima organizacional y desempeño 

docente con el fin de analizar los diferentes factores que afectan el ambiente laboral. Para ello, 

enseguida se da una breve semblanza de estos constructos. 

Según Pariente Fragoso (2000), el clima organizacional es “un sistema simbólico creado, 

aprendido y transmitido internamente en la organización, con objeto de enfrentar las demandas 

del entorno en el cumplimiento de la misión” (p. 95). Con ello se entiende que toda empresa 

debe analizar su entorno y adaptarse a las características de este sin perder de vista sus intereses 
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particulares. 

Chiavenato (2000) hace referencia al clima organizacional como "un modo de vida de los 

grupos, un sistema de creencias y valores y una forma aceptada de interacción y relaciones típi-

cas de los grupos en una determinada organización” (p. 464). En este sentido, el Ministerio de 

Educación de Chile (2005) hace énfasis en que la efectividad de los establecimientos educativos 

siente sus bases en la capacidad de gestión del equipo que dirige la institución educativa, de tal 

manera que el rector debe promover “una cultura de liderazgo directivo, participativo y demo-

crático” (p. 9). Liderazgo, gestión curricular, gestión del clima organizacional y convivencia y 

gestión de los recursos humanos y materiales son los énfasis que la dirección institucional debe 

hacer en el trabajo escolar.  

Ahora bien, Castillo, Lengua y Pérez Herrera (2011) argumentan que el clima organiza-

cional ha sido un tema de gran interés y  ha sido investigado desde mediados del siglo XX; pero 

solo fue hasta los años sesenta cuando este término empezó a tener interés en las instituciones 

educativas. Es así como para Puentes Osma (2006), valorar la labor de los empleados o docentes 

es muy importante para el desarrollo organizacional de la empresa o institución educativa. Mien-

tras esta vea a sus empleados como recursos que generan problemas sin soluciones, no se ob-

tendrán resultados de calidad.  

Este pensamiento debe dar un giro, lo que permitirá hacer procesos de calidad a través del 

buen desempeño de los empleados; este aspecto aplica hoy para las instituciones educativas. Lo 

anterior hace pensar que, a pesar de las grandes inversiones que se han hecho en el sector edu-

cativo, no se ha logrado el nivel de productividad esperado porque no se ha realizado una ade-

cuada gestión del talento humano, de tal manera que se genera un clima de insatisfacción tanto 

en los educadores como en los estudiantes. 
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De acuerdo con lo planteado en el Plan de Desarrollo 2014-2018, uno de los elementos 

sobre los que debe enfocarse de forma prioritaria la política pública es en el desarrollo de un 

capital humano altamente calificado que responda a las necesidades económicas, sociales y pro-

ductivas del país, en el marco del Sistema de Formación de Capital Humano (Ley 1753  del Plan 

Nacional de Desarrollo, 2014). 

 Por otro lado, el desempeño docente consiste en un conjunto de actividades que un maes-

tro realiza en su labor diaria, como lo son planeación de clases, atención a estudiantes, evalua-

ción y calificación, coordinación de programas y proyectos, además de capacitaciones. El 

desempeño docente se aborda desde una valoración autopercibida de los maestros en cuanto a 

cómo realizan su labor y qué tan satisfechos se sienten con lo que hacen (Fernández Arata, 

2002). 

Hablar de desempeño docente no solo se debe referir al tiempo exacto de la clase de una 

maestro, sino a toda la responsabilidad que el docente tiene frente a las obligaciones propias de 

su quehacer, como la planificación, la preparación, la orientación y el  cumplimiento de metas, 

entre otras tareas propias que se deben desarrollar al interior de una institución educativa. Re-

forzando lo anterior, Valdés Veloz (2004) menciona que el desempeño docente es un proceso 

donde el maestro obtiene datos válidos y fiables con el objetivo de comprobar y valorar su efi-

cacia docente en aspectos pedagógicos, de interacción con estudiantes, con  padres de familia y 

con los demás miembros de la comunidad educativa. 

 

Planteamiento del problema 

En Colombia, a fines de 1980, se dan reformas que intentan influenciar la organiza-

ción educativa a nivel de descentralización y autonomía institucional, buscando con ello el 
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mejoramiento del acceso, la eficiencia educativa y pretendiendo la obtención de calidad y equi-

dad en la educación. Con este proceso organizacional a nivel de transformación del talento hu-

mano, el Ministerio de Educación Nacional pretendió la transformación de los factores que in-

ciden en la calidad de la educación como programas dirigidos a estudiantes y familias para 

mejorar la formación; desarrollo profesional de directivos docentes y docentes, actores funda-

mentales del proceso de enseñanza aprendizaje; modelos de educación flexible y estándares 

básicos de competencias (Ley General de Educación 115, 1994).  

Durante este periodo se buscó la asignación eficiente y equitativa de recursos a través de 

sistemas de información orientada al mejoramiento de la capacidad organizacional de las insti-

tuciones educativas, mediante estrategias y programas para el mejoramiento de la dirección; 

igualmente, se diseñó, desarrolló e implementó un plan con cinco sistemas de información para 

apoyar los procesos de prestación de servicios educativos y la toma de decisiones por parte de 

los directivos docentes, buscando una mayor efectividad en la dirección, gestión humana y or-

ganizacional de las instituciones educativas y garantizando con este proceso apoyos en infraes-

tructura y tecnología (Mineducación, 2008). Desde entonces, el Ministerio de Educación Na-

cional, buscó la consolidación de un sistema integrado de formación de capital humano, así 

como el diseño e implementación de formación a directivos docentes y docentes. 

Con lo anterior se definían estrategias para la cualificación de los procesos y dinámicas 

de las secretarías de educación, las direcciones de núcleo y las rectorías; sin embargo, en la 

descripción de este proceso organizacional no se evidencian estrategias de implementación en 

las instituciones educativas que  lleven  a manejar y resolver problemas de contexto, externos y 

de integración interna, para el mejoramiento de la calidad en la gestión organizacional y el 

desempeño docente en la prestación de los servicios educativos como una necesidad prioritaria, 
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teniendo en cuenta que los servicios presentan una problemática para su estudio dado que tienen 

tres características que los diferencian ampliamente de los productos: intangibilidad, heteroge-

neidad e inseparabilidad (Ley General de Educación 115, 1994). 

Aunque la iglesia adventista pertenece a un sistema mundial de educación, el cual no es 

ajeno a las dificultades que toda empresa puede tener en el aspecto organizacional, no se puede 

desconocer que existen factores que pueden afectar el desempeño de los docentes, y por ende, 

la calidad académica de las instituciones educativas. 

La Unión Colombiana del Sur cuenta con 21 instituciones educativas en varias ciudades 

de Colombia, las cuales llevan una amplia trayectoria en el mercado de la educación; cada una 

cuenta con situaciones muy propias de su región, como  son la cultura,  la situación política, las 

directrices territoriales de cada ente supervisor y el orden público, entre otras. Esta investigación 

no estará basada en los factores propios de cada región, sino en el clima organizacional que debe 

propiciar una institución para el buen desempeño laboral de sus maestros, partiendo de genera-

lidades que pueden ser aplicadas a cualquier institución educativa del país. 

Declaración del problema 

El presente trabajo de investigación motiva a formular la siguiente pregunta: el clima or-

ganizacional de las instituciones educativas adventistas de la Unión Sur de Colombia, ¿es en 

realidad un predictor significativo del desempeño laboral de los docentes? 

Hipótesis 

 El planteamiento del problema permite formular la siguiente hipótesis de investigación: 

Hi. El clima organizacional de las instituciones educativas adventistas es un predictor 

significativo del desempeño laboral autopercibido de los docentes de las escuelas de la Unión 
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del Sur de Colombia. 

Objetivos 

 Los objetivos que se plantean en esta investigación son: 

1. Establecer cuáles son los factores del clima organizacional que son predictores signi-

ficativos del desempeño de los docentes. 

2. Identificar la capacidad de gestión organizacional de las administraciones de los co-

legios adventistas de la Unión del Sur de Colombia  

3. Establecer la correspondencia entre el clima organizacional y el desempeño docente. 

4. Observar posibles diferencias de gestión administrativa entre instituciones educati-

vas adventistas, las cuales permitan enriquecer la labor docente y mejorar la calidad del servi-

cio. 

Justificación 

Se ha dicho que la calidad de la educación está relacionada con múltiples factores: las 

metodologías de enseñanza y aprendizaje, la formación de sus educadores, los sistemas de eva-

luación implementados, la manera en que estén articulados los niveles de formación, la capaci-

dad e infraestructura institucional y el marco conceptual y jurídico que organiza y da soporte al 

sistema educativo, a través del cual se hace explícito que la educación de calidad es un derecho 

al que todos los ciudadanos deben acceder (MINEDUCACIÓN, 2014). El artículo 26 del decreto 

1278 establece que el ejercicio de la carrera docente estará ligado a la evaluación permanente. 

Los profesionales de la educación son personalmente responsables de su desempeño en la labor 

correspondiente, y en tal virtud deberán someterse a los procesos de evaluación de su labor 

(Ministerio de Educación Nacional de Colombia decreto 1278, 2002). 
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Se hace, entonces, necesario que los docentes puedan autoevaluarse de manera honesta, 

sin presión ni temor a expresar lo que afecta el clima de bienestar en su lugar de trabajo; esto 

permite visualizar los procesos administrativos, ajustarlos e implementar estrategias que vayan 

en beneficio del docente y de la institución. 

En el artículo 38 se establece que la formación, capacitación, actualización y perfeccio-

namiento de los educadores en servicio debe contribuir de manera sustancial al mejoramiento 

de la calidad de la educación y a su desarrollo y crecimiento profesional, y estará dirigida espe-

cialmente a su profesionalización y especialización para lograr un mejor desempeño, así como 

la adquisición de nuevas técnicas y medios que signifiquen un mejor cumplimiento de sus fun-

ciones (Ministerio de Educación Nacional de Colombia decreto 1278, 2002). En este sentido, 

los resultados obtenidos en este estudio podrán ser de utilidad para el departamento de educación 

de la Unión Sur de Colombia, para la implementación de estrategias que apunten a mejorar el 

clima organizacional y, a su vez, brindar calidad educativa a través del buen desempeño laboral 

de los docentes vinculados al sistema educativo adventista.  

Delimitaciones 

A continuación se presentan las delimitaciones identificadas para esta investigación. 

Aunque la Unión del Sur de Colombia cuenta con 21 instituciones educativas, estas se dividen 

en instituciones con niveles de educación completos (preescolar  a undécimo  grado), educación 

básica primaria (preescolar a quinto  grado) y educación a la primera infancia para estudiantes 

en edades de 3 a 5 años. Esta investigación solo se enfocó en instituciones educativas que cuen-

ten con más de diez docentes en su planta de empleados. 
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Marco filosófico 

La presente investigación tiene componentes importantes, además de la información téc-

nica, una visión y base cristiana sustentada en la Biblia. Salomón dice que “el conocimiento del 

Santísimo es la inteligencia” (Proverbios 9:10). Lo anterior indica que todo proceso educativo 

debe estar orientado a conocer al Creador y perfeccionar la obra de sus manos. En este sentido, 

toda institución educativa debería estar orientada a formar a las nuevas generaciones, motivando 

en ellos la necesidad de conocer al Santísimo y ser una persona de bien que siempre busca 

cumplir sus preceptos.  

White (1932) argumenta que es responsabilidad de los directivos brindar alimento inte-

lectual a sus empleados mientras están en la institución. También dice el salmista que “Él ins-

truirá y mostrará el camino, dará consejos y velará” (Salmo 32:8). 

White (2011) realza la importancia que tiene el ser humano en la obra que Dios le ha 

señalado. Menciona que el  hombre debería estar dispuesto a prestar servicios pequeños y a 

realizar lo que debe hacerse; el hombre debe aprovechar las  oportunidades de trabajar de manera 

fiel en lo que Dios ha encargado; no debería perder días, horas o semanas, ya que al final del 

tiempo Dios pedirá cuentas por la labor encomendada. 

En su afirmación, White (2005) hace referencia a la responsabilidad que tiene el maestro 

en su labor docente; “al maestro le ha sido confiada una obra muy importante, una obra a la cual 

no debe dedicarse sin una preparación cuidadosa y cabal. Debe sentir el carácter sagrado de su 

vocación, dedicarse a ella con celo y devoción” (p. 218). Según White (1987), los colegios de 

la organización adventista deben ser excelentes, ya que son espectáculo para el cielo y para los 

hombres. En este orden de ideas, todas las administraciones de las instituciones del sistema 

educativo adventista deben interesarse y prestar atención a los detalles organizacionales, ya que 
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esto permitirá no solo ofrecer calidad académica en términos de preparación técnica de estudios, 

sino generar espacios de sana convivencia, de paz y armonía. 

Definición de términos 

Para el desarrollo de esta investigación se han considerado los siguientes términos: 

Clima organizacional: Chiavenato (2000) menciona que el clima organizacional se 

puede definir como la cualidad propia del ambiente laboral de una empresa y que es percibida 

por los empleados de la organización; además, esto influye en gran manera en el comporta-

miento de cada individuo dentro de la empresa. 

 Desempeño docente: según Ponce (2005), el desempeño docente es el actuar del maestro 

conforme a sus conocimientos y competencias pedagógicas en cuanto a orientar,  a guiar y  a 

evaluar en los estudiantes el proceso de aprendizaje; por ello el maestro debe tener claras sus 

funciones específicas para el rol de docente.  

Organización del estudio 

Esta investigación tuvo como propósito básico el de observar la medida en qué el clima 

organizacional está directamente relacionado con el desempeño de los docentes. En el Capítulo 

I se hace la descripción y dimensión del problema por medio de los antecedentes, investigaciones 

realizadas, planteamiento del problema, declaración del problema, definición de los términos em-

pleados; se presenta la hipótesis investigativa, los objetivos, la justificación, las delimitaciones, los 

supuestos y el marco filosófico. 

En el capítulo II se presenta el marco teórico que incluye la ampliación de los conceptos 

relacionados con las variables de estudio relacionadas con clima organizacional y el desempeño 

autopercibido de los docentes, acudiendo a diversas fuentes, especialmente las que relacionan 
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la gestión con los ambientes escolares. También se hace alusion a los instrumentos que permiten 

recolectar información y evaluar tanto el clima organizacional como el desempeño autoperci-

bido de los docentes 

En el Capítulo III se describen tanto el método de investigación como la población y tipo 

de muestra empleados así como los procedimientos utilizados para adaptar los instrumentos de 

recolección de datos.  

El Capítulo IV contiene los resultados obtenidos por medio de los instrumentos aplicados 

a los docentes de las instituciones adventistas de la Unión del Sur de Colombia e incluye la 

respuesta a la hipótesis de investigación.  

Por último, el Capítulo V presenta las conclusiones con su respectiva discusión. Contiene 

también las recomendaciones para futuras investigaciones. 
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CAPÍTULO II 

 

MARCO TEÓRICO 

 

Introducción 

El propósito de esta investigación es encontrar la relación entre el clima organizacional 

y el desempeño autopercibido de los docentes de las instituciones adventistas de la Unión Sur 

de Colombia. En esta capitulo se hará mención a referencias bibliográficas que dan sustento a 

las variables escogidas. La definición de los términos y el análisis de los mismos es de gran 

importancia para la interpretación de la literatura relacionada en este capítulo. 

Clima organizacional 

Al hablar de clima organizacional se debe tener muy en cuenta uno de los actores prin-

cipales, llamado empleado. Según Naranjo Herrera, Paz Delgado y Marín Betancur (2015), mu-

chos autores han concluido que existe una relación entre el factor humano y la organización. El 

clima organizacional, según Bernal González, Pedraza Melo y Sánchez Limón (2015), 

es un fenómeno que ejerce una fuerte presión en el rendimiento, los resultados, la calidad 

del trabajo y las percepciones que los miembros tienen de la institución donde laboran. 

La amplitud de su concepto ha dado lugar a ciertas diferencias entre los enfoques plan-

teados por algunos estudiosos del tema, puesto que no existe una definición generalizada 

de las dimensiones precisas que deberían ser consideradas para evaluar el clima organi-

zacional en las instituciones. (p. 12) 

 

Por otro lado, Gómez Rada (2014) argumenta que el clima organizacional depende en 

gran manera de la percepción que el empleado tiene de su empresa en cuanto a su satisfacción 

personal, ya que existen factores que influyen en su bienestar, como lo son la comunicación, la 
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infraestructura y el sistema de recompensas. El clima organizacional es un tema muy amplio 

que no cuenta con una concepción única entre autores. Lo anterior se debe a que en el clima 

organizacional intervienen un conjunto de percepciones y características de la empresa las cua-

les ofrecen estabilidad. En ella influyen los comportamientos de los empleados los cuales de-

penden del ambiente laboral y psicosocial donde laboran (Amaro Suárez, González Tapánes y 

Pérez León, 2015). 

Para Camacho Ramírez y Mayorga Valderrama. (2017), el clima organizacional es im-

portante, ya que cuando el empleado está satisfecho en su lugar de trabajo quedarán de lado 

conflictos personales como chismes y malas percepciones, los cuales generan conflictos que 

hacen que la empresa no sea productiva o de calidad, ya que no hay una percepción clara del 

trabajo en equipo. También es importante que la empresa genere espacios apropiados y cómodos 

para los empleados; esto se reflejará positivamente en las conductas de cada miembro de la 

empresa. De hecho, la empresa que diseña y se apropia de estrategias estables y duraderas, di-

reccionando a sus trabajadores hacia una conducta y un comportamiento íntegro hacia la eficacia 

obtiene resultados satisfactorios (González Verde, Jiménez Suárez, Reyes Roldán, 2015). 

En su investigación, Visbal Pérez (2014) cita tres aspectos importantes a tener en cuenta 

en el clima organizacional según lo mencionan Maldonado Pérez y Bustamante Uzcátegui, estos 

aspectos son los siguientes: 

1. El clima organizacional puede generar obstáculos o facilitar los alcances y objetivos 

propuestos por la empresa. 

2. El clima organizacional permite medir y evaluar los procesos de la empresa de manera 

global. 
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3. El clima organizacional permite conocer la percepción que tiene el empleado de la 

empresa y ayuda a crear estrategias compartidas que fortalecen el trabajo en equipo. 

En toda empresa se hace necesario evaluar los procesos para tomar decisiones, teniendo 

en cuenta las fortalezas y las áreas que requieren de mayor atención; esto se logra de una manera 

adecuada cuando se toma como referente la satisfacción de los empleados desde su perspectiva 

laboral, lo que influye en su motivación y productividad (González Díaz, 2017). 

Al hablar de clima organizacional, se da por entendido que es un aspecto que depende 

de la empresa para la satisfacción del empleado, pero según Borzellino, Mirabal y Barrios 

(2015), existen factores políticos, económicos, familiares y sociales, entre otros más, que pue-

den ayudar en la construcción de un ambiente laboral. Cuando estas condiciones son favorables 

en los empleados, estos asumen una actitud de compromiso en la empresa, se obtiene mayor 

capacidad para enfrentar retos, se minimizan las influencias negativas del entorno, se genera la 

capacidad de sobreponerse a dificultades, se practica la toma de decisiones acertadas y autóno-

mas, generando una mayor productividad. 

De acuerdo con Marín Rueda, Angeli dos Santos, José Raad, Ávila Batista y Siqueira 

Nery (2014), se espera que el empleado aporte al clima organizacional de la empresa con su 

buena conducta desde la perspectiva de su salud ocupacional y su satisfacción laboral. El mayor 

interés de toda empresa es alcanzar sus objetivos; para ello es necesario conocer la percepción 

de sus empleados y,  a partir de allí, tomar decisiones que permitan alcanzar los logros propues-

tos. Toda empresa debe tener presente que su instrumento fundamental para ser competitivos en 

un mercado de calidad es el talento humano, pues ellos aportan todas sus capacidades laborales 

para dar cumplimiento a las metas organizacionales, tal como lo menciona Gómez Vélez (2014).  
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Segredo Pérez et al. (2018) mencionan que la motivación laboral de los empleados de-

pende en gran manera del clima organizacional de la empresa, ya que las relaciones humanas 

son de gran importancia en la participación del sistema social y en las funciones laborales. 

El clima organizacional surge de un concepto llamado cultura organizacional, el cual 

consiste en evaluar los procedimientos al interior de la empresa, teniendo en cuenta la misión, 

la visión y  las metas, para trazar planes en beneficio de esta desde la perspectiva de cada uno 

de los involucrados en las tareas de la empresa; esto con el fin de consolidar y fortalecer rela-

ciones interpersonales dentro del marco laboral, consecuentes con las políticas de la empresas 

que redunden en el alcance de las metas trazadas (Morelos Gómez y Fontalvo Herrera, 2014). 

Por último, es importante que el clima organizacional influya positivamente en el com-

portamiento de sus empleados, llevándolos a hacer cambios de conducta que permitan estar más 

involucrados en los procesos institucionales, logrando así el cumplimiento de las metas y obje-

tivos (Coria Páez, Valderrama Santibáñez, Neme Castillo y Rivera González, 2016). 

Medición del clima organizacional 

Según la investigación de Del Ángel Salazar, Gámez Velázquez, Martínez Díaz, Melén-

dez Chávez y Zepeta Hernández (2017), se puede evaluar el clima organizacional a través del 

instrumento CLIOUNing de Mejías, Reyes y Arzola, el cual integra tres aspectos que son: ges-

tión institucional, retos individuales e interacción.   

Los investigadores Montoya Cáceres et al. (2017) aplicaron un instrumento que medía 

ocho dimensiones: autonomía, confianza, cohesión, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e 

innovación. Cada dimensión fue evaluada con cinco ítems, con excepción  de presión, la cual 

constó de siete ítems. Como resultado se obtuvo una escala de medición de 42 ítems con formato 

de encuesta tipo Likert de cinco niveles. Los resultados finales se analizaron teniendo en cuenta 
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los puntajes de las dimensiones, las cuales arrojaron la perspectiva individual del clima organi-

zacional. 

En su investigación, Marín Rueda et al. (2014) usaron el instrumento CLIMOR, el cual 

evalúa la percepción del empleado frente a su lugar de trabajo. Este fue respondido a través de 

una escala tipo Likert de cinco puntos (discrepo totalmente, discrepo parcialmente, ni dis-

crepo/ni concuerdo, concuerdo parcialmente y concuerdo completamente), con una puntuación 

de uno a cinco. El cuestionario estuvo compuesto por 32 ítems que evaluaban cinco factores: 

desarrollo profesional, beneficios, ergonomía, condiciones de trabajo y proceso decisorio. 

Ferro Camargo, Páez Becerra, Bermúdez Gómez, Velosa Porras y Gómez Villamizar 

(2012) partieron de la construcción de un instrumento con categorías e ítems que apuntaban a 

evaluar el clima. Luego se procedió a la validación del instrumento por siete expertos, donde 

cada uno revisó un listado de 83 ítems que debían calificar según su pertinencia con el cons-

tructo. 

Desempeño docente 

Antes de hacer un análisis del desempeño docente, cabe mencionar el término evalua-

ción docente, ya que se parte de allí para analizar el desempeño laboral en el aspecto educativo; 

en este caso, autopercibido por el maestro. 

Se hace necesario reflexionar y aportar referencias conceptuales conscientes de la tras-

cendencia del docente para el funcionamiento, mejora y éxito de los procesos y prácticas edu-

cativas (Galán, González y Rodríguez, 2014). Recientemente, Murillo e Hidalgo (2015) men-

cionan: “dime cómo evalúas y te diré qué sociedad construyes”; también afirman que  “la 

evaluación educativa es una actividad de marcado carácter político. Qué evalúas, cómo, cuándo, 

para qué y para quién, está determinada, por la sociedad que queremos, por nuestra utopía” (p. 
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5). 

Por lo general, el desempeño docente se evalúa a través de cuestionarios de satisfacción, 

los cuales son realizados por estudiantes, pero se debe tener en cuenta que esta evaluación de-

bería hacerse de manera completa, considerando la opinión de los pares, directivos y la auto-

evaluación del docente (Moreno Murcia, Aracil y Reina, 2014). Aunque para Cabero Almenara, 

Llorente Cejudo y Morales Lozano (2018), los informantes clave en un proceso de evaluación 

de desempeño docente son los estudiantes.  

El desempeño docente, desde una percepción de mejora, debe ser evaluado por el mismo 

maestro; una autoevaluación consciente de tal modo la información recabada puede ser más 

objetiva a través de autoinformes (Salazar et al., 2014). Para esto, regularmente se puede obte-

ner información acerca del desempeño de los maestros por medio de instrumentos como cues-

tionarios, entrevistas e informes.  

Recientemente, Cabero Almenara et al. (2018) mencionan que una de las formas de 

evaluar el desempeño docente es a través de la autopercepción del maestro; de esta forma se 

observan algunos aspectos tales como tomar conciencia del proceso que se está realizando y 

trazar metas de cambio, hacer ajustes en sus planificaciones de clase, realizar proyectos que 

favorezcan a la institución a través de las prácticas docentes, observar fortalezas y debilidades, 

analizar de manera objetiva su proceder con los estudiantes y buscar estrategias de mejora con-

tinua. 

Para Jara Gutiérrez y Díaz López (2017), la verdadera educación se logra por medio de 

un buen aprendizaje y una reflexión donde el docente se siente apoyado en su labor educativa 

a través de las estrategias institucionales, las cuales le permiten crecer con el fin de mejorar su 

calidad formadora. El desempeño docente requiere de una evaluación personal formativa que 



17 

 

le permite al maestro ser parte activa del proceso, donde puede reflexionar sobre su propia 

labor, identificar sus fortalezas y debilidades, para así obtener los mejores resultados. De hecho, 

el compromiso del docente puede definir en gran manera la calidad de la educación, puesto que 

su labor y desempeño es decisivo al momento de impartir un aprendizaje. 

Según González Such y Subaldo Suizo (2015), en los últimos años ha surgido gran in-

terés en analizar el tema del desempeño docente y las implicaciones que tiene este en el ejercicio 

de la labor como persona, teniendo en cuenta el grado de satisfacción de dicha labor. Aunque 

es necesario considerar, como dicen Jornet Meliá, González Such y Sánchez Delgado (2014), 

varios factores que pueden influir en el desempeño docente, como lo son el entorno familiar de 

los estudiantes, el clima laboral, las oportunidades de capacitación, el material didáctico y la 

planta física del lugar de trabajo. Es decir, se hace necesario que el docente pueda hacer un 

análisis de su labor e ir hacia una reflexión sobre las prácticas que pueden generar problemas 

en su vida, tanto personal como profesional, de tal forma que lo afecten tanto en su comporta-

miento como en su trabajo. El desempeño docente puede causar satisfacción o insatisfacción 

en la persona y puede ser causa de problemas de salud y de bienestar. 

Al analizar la definición de desempeño docente, se puede decir que este término ha 

evolucionado a través de los años, pasando de un enfoque cuantitativo, visto desde una pers-

pectiva propia y técnica de la materia, hasta uno acorde a las necesidades del entorno social, 

dentro de un marco cualitativo; por lo anterior, se puede observar que es el estudiante quien 

termina calificando de manera cuantitativa el desempeño del docente de manera positiva o ne-

gativa, y por tal motivo el estudiante juega un rol muy importante al dar una valoración al 

desempeño del maestro (Alterio Ariola y Pérez Loyo, 2009). 
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En el aporte de Castillo Miranda, Hidalgo Standen y Williamson Castro (2017), se men-

ciona que la mayoría de las investigaciones y definiciones se refieren al desempeño docente 

como un proceso que requiere de evaluación para diseñar estrategias que mejoren el desarrollo 

profesional. 

Medición del desempeño docente 

En la investigación realizada por Gutiérrez Esparza, Margain Fuentes, Ramírez del Real 

y Canul Reich (2017), se utilizó como instrumento un Twitter, donde se analizaron 800 apre-

ciaciones de estudiantes que evaluaron a sus docentes en un periodo escolar por medio de cuen-

tas anónimas en la red social. Se utilizó el EED, que es un cuestionario con 20 ítems con un 

rango numérico de uno a diez, siendo la máxima muy satisfecho y la mínima muy insatisfecho. 

En un ítem se dio la oportunidad al estudiante de hacer un comentario sobre el desempeño del 

docente y su clase; el objetivo de esta prueba fue medir los conocimientos del docente frente a 

la materia, la planeación de su clase, la metodología, su evaluación y la actitud del docente. 

Otra investigación que puede dar luz sobre la medición del desempeño docente fue la 

realizada por González Such y Subaldo Suizo (2015).  Emplearon como instrumento el cues-

tionario pluridimensional de Merz, el cual fue traducido y validado al español por Gordillo. 

Más adelante, este instrumento fue validado  por Ulizarna. Inicialmente el instrumento constaba 

de 83 ítems, pero luego fue reducido a 80. En una investigación realizada en Perú, cinco exper-

tos validaron el instrumento en cuanto a redacción y añadidura de otros ítems; finalmente, luego 

de este proceso, el cuestionario quedó conformado por 80 ítems, constituido por 41 declaracio-

nes positivas y 39 negativas en una escala de uno a diez, siendo 1 total desacuerdo y 10, total 

acuerdo. La valoración de dos a mueve son puntos intermedios para minimizar el grado de 

acuerdo o desacuerdo. 
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En la investigación realizada por Alterio Ariola y Pérez Loyo (2009), se aplicó un ins-

trumento de recolección de datos que constaba de cinco secciones distribuidas de la siguiente 

manera: la primera sección de información: semestre, asignatura, escalafón docente; la segunda 

sección de información pedagógica, la tercera sección del nivel de conocimiento, planificación, 

ejecución y evaluación del proceso de enseñanzaprendizaje; esta sección consta de 15 ítems 

con la siguiente escala de valoración: bueno para 11 respuestas positivas, regular de 6 a 10 

respuestas afirmativas y deficiente, menos de 5 respuestas afirmativas. La cuarta sección es un 

análisis de estrategias mencionadas por los docentes en su quehacer académico. La quinta sec-

ción muestra las necesidades de los maestros en cuanto a sus conocimientos pedagógicos. 
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CAPÍTULO III 

 

 

MARCO METODOLÓGICO 

 

 

Introducción  

 Esta investigación tuvo como objeto principal el encontrar la relación entre las variables 

clima organizacional y desempeño docente desde la autopercepción de los maestros de los co-

legios de la Unión Adventista del Sur de Colombia. El presente capítulo da a conocer la meto-

dología que se utilizó, el tipo de investigación, la población de estudio, la muestra, los instru-

mentos de medición, la operacionalización de las variables, la hipótesis nula y la recolección y 

análisis de datos. 

Tipo de investigación 

 Esta investigación tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se propone un problema 

con preguntas de investigación claras y definidas, se plantea una hipótesis, la cual debió ser 

sometida a prueba estadística con el fin de analizar su veracidad o, en su defecto, descartarla de 

acuerdo a los resultados obtenidos. En esta investigación se analizaron las variables clima orga-

nizacional y desempeño docente, haciendo un análisis descriptivo correlacional.  

Población y muestra 

 La población en la cual se centra esta investigación son los docentes de los colegios 

adventistas de la Unión Sur de Colombia, la cual cuenta con una cantidad aproximada de 320 

docentes de tiempo completo. La muestra se toma de manera accidental, seleccionando una 
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cantidad de docentes por institución. Solo se tienen en cuenta las instituciones que cuentan con 

más de 12 docentes en su planta. 

La muestra se obtuvo con 157 docentes de los Colegios Adventistas de la Unión Sur de 

Colombia, los cuales están distribuidos de la siguiente manera: Colegio Adventista de Lejanías 

(n = 12), Colegio Adventista Empresarial de Sogamoso (n = 17), Colegio Adventista Ibagué (n 

= 30), Colegio Adventista de Villavicencio (n = 22), Colegio Adventista San José del Guaviare 

(n = 14), Colegio Adventista de Florencia (n = 16), Colegio Adventista de Granada (n = 23) y 

Corporación Educativa Adventista  Cámbulos (n = 23). 

Operacionalización de variables 

 En esta sección se presentan la operacionalización de las variables con definición con-

ceptual, definición instrumental y definición operacional. 

Clima organizacional 

 Definición conceptual. Según Del Ángel Salazar, Gámez Velázquez, Martínez Díaz, Me-

léndez Chávez y Zepeta Hernández (2017), este término hace referencia a una dimensión de las 

condiciones de calidad de vida laboral de los empleados que tiene influencia en la productividad 

y organización de una empresa, en las estrategias implementadas por esta con el fin de hacer de 

cada puesto de trabajo un lugar agradable, cómodo y con ambiente emocional y psicológico 

óptimo para los empleados. 

 Definición instrumental. La medición del clima organizacional utiliza 20 ítems en una 

escala de siete puntos: (1) pésimo, (2) muy malo, (3) malo, (4) regular, (5) bueno, (6) muy bueno 

y (7) excelente.  

 Definición operacional: Una vez contestada la encuesta por los sujetos se obtiene el 
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promedio general de las respuestas y, a mayor puntaje, se interpreta que la empresa cuenta con 

un mejor clima organizacional. 

Desempeño docente 

 Definición conceptual. Según Montenegro Aldana (2003), el desempeño docente “es un 

conjunto de acciones que realiza un educador para llevar a cabo su función; esto es, el proceso 

de formación de los niños y jóvenes a su cargo” (p. 19). Incluye las capacidades pedagógicas, 

emocionalidad, responsabilidad y relaciones interpersonales. 

 Definición instrumental. La medición del desempeño docente utiliza una escala de cinco 

puntos, como sigue: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) de vez en cuando, (4) casi siempre y (5) 

siempre. La escala tiene cuatro dimensiones de seis ítems cada una: (a) capacidades pedagógicas 

(ítems 1-6), (b) emocionalidad (ítems 7-12), (c) responsabilidad en el desempeño de sus funcio-

nes (ítems 13-18) y (d) relaciones interpersonales (ítems 19-24).  

 Definición operacional. Luego de ser contestado por los sujetos, se obtiene el promedio 

de cada una de las dimensiones referente a la autopercepción de los docentes frente a su desem-

peño profesional; cuanto mayor puntaje, se interpreta que existe un nivel más alto de calidad en 

la labor del docente. 

Estudios de validez de las escalas a utilizar 

En cuanto a la variable clima organizacional se utilizó como instrumento de recolección 

de información el cuestionario usado en la investigación por Sierra Blanco (2015), quien reporta 

una confiabilidad de .930. El instrumento fue creado por Campos Madrigal (2013), quien reporta 

un modelo de ecuaciones estructurales para determinar su validez. El modelo aprueba todos los 

criterios de bondad de ajuste (GFI = .952, RMSEA = .024, 2
(98) = 109.772, p = .196, 2/df = 
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1.12), por lo que se considera válido. Además, también reporta una confiabilidad de .935, según 

el alfa de Cronbach. 

Para la variable desempeño docente; se utilizó un instrumento de recolección de datos 

aplicado en la investigación por Salluca Salluca (2010). El instrumento fue adaptado teniendo 

en cuenta lo que respecta a los ítems del constructo de desempeño docente. Este fue sometido a 

validación por seis jueces expertos conocedores del tema. En cuanto a la confiabilidad del ins-

trumento, se obtuvo un alfa de Cronbach de .915, lo cual demuestra que el instrumento mide 

dicha variable de manera confiable. 

Instrumento de investigación 

En el Apéndice A se puede observar el instrumento utilizado para la recolección de datos 

el cual fue aplicado a los docentes de manera escrita a través de una encuesta que contestaron 

de forma individual, haciendo un análisis de su institución y una autopercepción de su desem-

peño docente. 

Operacionalización de hipótesis nula 

La hipótesis nula establece que no existe una relación significativa entre el clima orga-

nizacional de las instituciones educativas adventistas y el desempeño laboral autopercibido por 

los docentes de la Unión del Sur de Colombia. En la Tabla 1 se muestra la operacionalización 

de esta hipótesis. 

 

Proceso de recolección de datos 

Se digitalizó el instrumento de recolección de datos en línea y fue enviado a los correos 

electrónicos de los docentes de las instituciones seleccionadas, con las instrucciones claras. 
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Tabla 1 

Operacionalización de la hipótesis nula 

Hipótesis nula Variable 
Nivel de 

medición 
Prueba estadística 

No existe relación signifi-

cativa entre el clima orga-

nizacional de las institucio-

nes educativas Adventistas 

y el desempeño laboral au-

topercibido de los docentes 

de la Unión del Sur de Co-

lombia. 

A.  Clima organiza-

cional 

A. Métrica Se usará la prueba 

estadística r de 

Pearson, con un ni-

vel de significación 

de .05. B. Desempeño do-

cente 

B. Métrica 

 

 

Para el diligenciamiento del documento, se solicitó a los rectores de dichas instituciones 

facilitar un espacio donde se pudiese aplicar el instrumento bajo la orientación y acompaña-

miento del rector(a). 

 

Análisis de datos 

Luego de aplicado el instrumento de evaluación, se recibió la información de cada una 

de las variables y se tabuló para el análisis de las variables de estudio, ingresando la información 

al programa SPSS para Windows. 
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CAPÍTULO IV 

 

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

Introducción  

En esta investigación se tuvo como objetivo determinar la relación entre las variables 

clima organización y desempeño docente. La investigación se considera de tipo cuantitativo 

correlacional. Las principales variables de esta investigación son clima organizacional y desem-

peño docente. Este capítulo cuenta con la siguiente información: (a) descripción de la muestra, 

(b) descripción de las variables y (c) prueba de hipótesis. 

Descripción de la muestra 

Los sujetos participantes en esta investigación son docentes activos que laboran actual-

mente en las instituciones educativas adventistas de la Unión del Sur de Colombia. Los partici-

pantes de la muestra fueron 110 maestros de ocho colegios adventistas. La Tabla 2 muestra la 

participación de docentes en la investigación, según la escuela donde laboran. 

La muestra que participó en esta investigación estuvo constituida en un 69.1% de muje-

res (n = 76) y un 30.9% de hombres (n = 34). En general, se percibe que un poco más de dos 

terceras partes de los docentes son mujeres. Los resultados sobre el estado civil de los docentes 

muestran un equilibrio entre solteros (47.3%, n = 52) y casados (49.1%, n = 54). El 58.2 % de 

los docentes tienen hijos (n = 64). Cabe resaltar que la mayoría de los hijos de los docentes 

hacen parte del sistema educativo adventista. 
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Tabla 2 

Tabla de frecuencias para los docentes según la institución donde laboran 

 Frecuencia Porcentaje 

1 Colegio Adventista de Villavicencio 18 16.4 

2 Corporación Adventista Cambulos Cali 10 9.1 

3 Colegio Adventista de Ibagué 17 15.5 

4 Colegio Adventista de Sogamoso 16 14.5 

5 Colegio Adventista de Granada 16 14.5 

6 Colegio Adventista de Lejanías 10 9.1 

7 Colegio Adventista de San José del Guaviare 11 10.0 

8 Colegio Adventista Maranatha Florencia 12 10.9 

Total 110 100.0 

 

 

 

Al encuestar a los docentes sobre su ideología o práctica religiosa, el 92.7% (n = 102) 

manifestó ser adventista, el 3.6% (n = 4) contestó ser católico, el 2.7% (n = 3) no lo especificó 

y solo un docente hace relación a otra ideología religiosa (0.9%). En cuanto al nivel de estudios, 

los resultados obtenidos son los siguientes: el 1.8% (n = 2) están cursando estudios en licencia-

tura, no son graduados pero ejercen como docentes; el 3.6% (n = 4) son tecnólogos; el 69.1% 

(n = 76) son licenciados en alguna área de estudios propios del aspecto educativo; el 12.7% (n 

= 14) son profesionales en áreas diferentes a la educativa, pero ejercen como docentes por tener 

un título afín a la asignatura que enseñan; el 8.2% (n = 9) tiene especialización en el área edu-

cativa y el 1.8% (n = 2) tienen maestría en educación. La mayoría del personal docente de las 

instituciones adventistas encuestadas está capacitado y es idóneo para cumplir con la labor edu-

cativa. La vinculación laboral de los maestros con los colegios adventistas se encuentra en una 

media de 6.7 años (DE = 9.188). A pesar de que hay algunos que tienen más de cuarenta años 

laborando, la gran mayoría se ubica en los primeros cinco años de vinculación con la institución. 
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Descripción de las variables 

 En el presente apartado se presentan los estadísticos descriptivos para las variables estu-

diadas. En cada caso, se describen de manera general, pero también de manera particular, recu-

rriendo a los ítems que compone cada escala, o bien, a los factores respectivos. 

Desempeño docente 

 Para medir el desempeño docente se utilizó una escala Likert de tal forma que, cuanto 

mayor puntaje, se interpreta mejor desempeño docente. La escala tiene un intervalo que va desde 

24 hasta 120. Para el caso del desempeño docente en general, se obtuvo una media de 103.5 (DE 

= 7.220). Esto quiere decir que el desempeño de los docentes a nivel general se encuentra en el 

83%. La confiabilidad de esta medición, según el alfa de Conbrach, resultó en .817. 

 Las dimensiones del desempeño docente (ver Tabla 3) presentan niveles de confiabilidad 

bajos o medios. Inclusive la variable de capacidades pedagógicas muestra un alfa de Cronbach 

menor a .5. El resto, aunque bajas, se consideran aceptables. Ahora bien, las medias aritméticas 

tienden a ser similares. La emocionalidad es la que muestra la media mayor (M = 26.8, DE = 

2.195) y las capacidades pedagógicas, la menor (M = 24.9, DE = 2.113). Todas las distribuciones 

tienden a ser normales en su comportamiento, ya que los niveles de asimetría y curtosis no 

exceden al valor de la unidad en su valor absoluto. 

 

Tabla 3 

Descriptivos y confiabilidad de los factores del desempeño docente 

 N M DE Asimetría Curtosis alfa 

Capacidades pedagógicas 107 24.9 2.113 -0.120 0.056 .461 

Emocionalidad 103 26.8 2.195 -0.545 -0.519 .532 

Responsabilidad 105 25.4 2.846 -0.811 0.406 .651 

Relaciones interpersonales 100 26.7 2.123 -0.481 -0.015 .610 
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Al considerar los ítems de las capacidades pedagógicas (ver Tabla 4), los aspectos de 

dominar los contenidos y comunicar de manera clara sus ideas son valorados con una frecuencia 

de siempre. El tratar de que las clases sean interesantes, utilizar diferentes formas de evaluación 

y de trabajo, tienden a ocurrir casi siempre. Resulta importante que se tenga que llamar la aten-

ción a los estudiantes de vez en cuando por la percepción acerca de que se aburren y distraen. 

La confiabilidad de este factor fue de .461. 

 

Tabla 4 

Descriptivos para los ítems de las capacidades pedagógicas 

 N M DE 

CP1 Usted demuestra que domina la temática en su curso. 110 4.69 0.464 

CP3 Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones 110 4.52 0.554 

CP2 Usted trata que sus clases sean interesantes 110 4.40 0.594 

CP5 Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, participación…) 109 4.30 0.776 

CP4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el aprendizaje 110 4.25 0.706 

CP6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les… 108 3.18 0.874 

 

 

 Con respecto al factor de emocionalidad (ver Tabla 5), el promover los valores, el cui-

dado por el medio ambiente y estar en buena disposición para atender las necesidades de los 

estudiantes obtuvo una frecuencia de siempre. Con una frecuencia de casi siempre se encuentra 

generar interés por su propio aprendizaje en los estudiantes, la motivación en la temática que 

expone y la aplicabilidad de lo aprendido con los estudiantes. La confiabilidad de este factor fue 

de .532. 

 Al valorar su responsabilidad (ver Tabla 6), los docentes manifiestan que siempre cumplen 

con el horario de labores y participan en los diferentes comités y estamentos de la institución.  
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Tabla 5 

Estadísticos descriptivos para los ítems de emocionalidad  
 N M DE 

EM10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colaboración. 110 4.84 0.396 

EM11 Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en horas… 108 4.56 0.687 

EM12 Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente 108 4.40 0.853 

EM8 Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje 108 4.38 0.607 

EM9 El tema que va a tratar le motiva a que busque información adicional. 109 4.35 0.750 

EM7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos 110 4.26 0.601 

 

 

Tabla 6 

Estadísticos descriptivos para los ítems de responsabilidad 

 N M DE 

RE14 Cumple con el horario de clase establecido. 108 4.67 0.611 

RE16 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y comisiones… 109 4.52 0.740 

RE18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente. 110 4.48 0.602 

RE15 Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institución. 109 4.30 0.701 

RE17 Participa en actividades de formación y actualización docente… 110 4.03 1.018 

RE13 Realiza proyectos de investigación educativa. 108 3.28 1.049 

 

 

Casi siempre planifican las clases, aportan al cumplimiento de los objetivos de la institución y 

participan de las actividades propias de la vida institucional. Inclusive mencionan que de vez en 

cuando realizan proyectos de investigación educativa. La confiabilidad fue de .651. 

En sus relaciones interpersonales (ver Tabla 7), los docentes tienden  siempre a respetar 

la forma de pensar de los estudiantes y mantener buenas relaciones con ellos propiciando am-

bientes de cordialidad. Desarrollar su clase en ambientes cordiales, proponer actividades que 

desarrollen sus capacidades y utilizar espacios que lleven al estudiante a identificarse con sus 

intereses personales, obtuvo una valoración de casi siempre. La confiabilidad de este factor fue 

de .610. 
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Tabla 7 

Estadísticos descriptivos para los ítems de relaciones interpersonales 
 N M DE 

RI19 Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos. 109 4,80 ,447 

RI22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes. 102 4,69 ,487 

RI21 Propicia un ambiente adecuado. 109 4,59 ,531 

RI24 Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad 102 4,49 ,540 

RI23 Propone actividades que le permiten desarrollar algunas habilidades… 102 4,44 ,590 

RI20 Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice investigación… 109 3,62 ,931 

 

 

 

Clima organizacional 

Para medir el clima organizacional, se utilizó una escala Likert en la que observa que 

cuanto mayor puntaje, el clima organizacional de la institución el ambiente laboral tiende a ser 

más adecuado. La escala tiene un intervalo que va desde 20 hasta 140 puntos. En el caso de 

clima organizacional, se obtuvo una media de 110.3 (DE = 13.211). Esto quiere decir que el 

clima organizacional de la institución se encuentra en el 75%. La confiabilidad de esta medición, 

según el alfa de Cronbach, resultó en .940. La distribución tiende a ser normal, ya que su curtosis 

es de -0.204 y su asimetría es de .160, valores cercanos a cero. 

Los resultados obtenidos en las encuestas realizadas por los docentes muestra lo si-

guiente en base a los ítems (ver Tabla 8): La moralidad del personal de la institución, la igualdad 

de salario entre géneros (hombre-mujer), la calidad de las relaciones interpersonales entre jefes 

con subalternos, la interrelación maestros-alumnos, la calidad de las relaciones interpersonales 

entre compañeros de trabajo, la observancia de las normas de conducta organizacionales, la 

igualdad de salario según el estatus civil (soltero o casado), la vida espiritual del personal de la 
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institución, el grado de compromiso de los empleados con la misión institucional y el recono-

cimiento del trabajo por parte de los jefes obtuvieron un valoración alta de muy bueno. 

 En cuanto a los demás ítems, se pudo observar que, respecto del procedimiento de selec-

ción de personal, la comunicación institucional, la seguridad en las instalaciones de la institución 

y en las áreas de trabajo, la posibilidad de desempeñar una función de mayor responsabilidad, 

el grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas, el apoyo institucional para el 

logro de los objetivos personales, el plan de capacitación profesional en las áreas de trabajo, el 

nivel socioeconómico de los empleados y la tecnología educativa institucional arrojaron resul-

tados en la escala de valoración de bueno. 

 

 

Tabla 8 

 

Estadísticos descriptivos del clima organizacional 

 N M DE 

CO20 La moralidad del personal de la institución 108 6.05 0.813 

CO08 La igualdad de salario entre géneros (hombre-mujer) 105 5.89 1.138 

CO01 La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes con subalternos 110 5.83 1.057 

CO10 La interrelación maestros alumnos 108 5.80 0.840 

CO02 La calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo 109 5.78 0.975 

CO19 La observancia de las normas de conducta organizacionales 107 5.76 0.822 

CO09 La igualdad de salario según el estatus social (soltero o casado) 103 5.69 1.155 

CO18 La vida espiritual del personal de la institución 108 5.67 0.907 

CO05 El grado de compromiso de los empleados con la misión institucional 109 5.55 0.887 

CO03 El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes 109 5.51 1.059 

CO07 El procedimiento de selección de personal 106 5.49 1.016 

CO06 La comunicación institucional 107 5.47 1.067 

CO13 La seguridad en las instalaciones de la Institución 106 5.40 0.973 

CO12 La seguridad en las áreas de trabajo 106 5.38 0.941 

CO17 La posibilidad de desempeñar una función de mayor responsabilidad 105 5.37 0.963 

CO04 El grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas 108 5.27 0.882 

CO16 El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales 106 5.20 1.018 

CO15 El plan de capacitación profesional en las áreas de trabajo 106 4.95 1.018 

CO14 El nivel socioeconómico de los empleados 107 4.88 0.844 

CO11 La tecnología educativa institucional 104 4.87 1.043 

 

 

 



32 

 

Prueba de hipótesis 

 La hipótesis nula establece que el clima organizacional no es un predictor significativo 

del desempeño laboral autopercibido por los docentes. Para probar esta hipótesis, se utilizó la 

prueba estadística r de Pearson. Según esta prueba, hay suficiente evidencia para rechazar la 

hipótesis nula (r = .309, p = .009). Se concluye, entonces, que existe una relación positiva entre 

el clima organizacional y el desempeño docente, de tal manera que cuanto mejor percepción del 

clima organizacional también se percibe mejor desempeño docente. La fuerza de la relación es 

débil, de tal manera que el poder predictivo es solo del 9.6%. En el grupo de los maestros parti-

cipantes, el clima no es un predictor muy importante del desempeño docente y viceversa. 

 El factor de las capacidades pedagógicas es el único que no se relaciona de manera sig-

nificativa con el clima organizacional. Las relaciones interpersonales son las que muestran una 

mayor relación (r = .333, p = 002), seguidas de la emocionalidad (r = .298, p = .006) y, por 

último, la responsabilidad (r = .230, p = .034). 

Otros resultados 

 En el apéndice de resultados se puede ver que, al buscar asociación entre las variables 

principales y las demográficas, solo se encontró diferencia significativa (t(81) = 2.715, p = .008) 

en el desempeño docente, según sean solteros o casados. Es decir, los casados dicen tener un 

mejor desempeño docente (M = 105.8, DE = 6.205) que los solteros (M = 101.7, DE = 7.662). 

 No se encontraron diferencias según el género del docente; tampoco según tengan o no 

hijos. La religión del docente tampoco hace diferencia en estas variables ni la escuela donde 

laboran. Inclusive, no se encontró relación entre la antigüedad como docente de escuela adven-

tista con las variables en estudio.   
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CAPÍTULO V 

 

 

RESUMEN, DISCUSIÓN, CONCLUSIONES  

Y RECOMENDACIONES 

 

Resumen 

 Esta investigación, que tuvo como punto de estudio el clima organizacional y el desem-

peño docente, buscó establecer una relación entre ambas variables, teniendo en cuenta la au-

topercepción de los docentes de ocho colegios pertenecientes a la unión colombiana de Sur. 

 El clima organizacional es un tema de investigación común en el ámbito empresarial 

que, según Castillo et al. (2011), ha sido investigado desde mediados del siglo XX, pero solo 

fue hasta los años sesenta cuando este término empezó a tener interés en las instituciones edu-

cativas. El entorno laboral es importante para el desempeño de las personas, según sea su con-

texto; esto puede afectar la productividad de los procesos de la empresa (Borzellino et al., 2015). 

 Al analizar el término clima organizacional a la luz de los postulados antes mencionados, 

se debe entender el sistema educativo como un proceso empresarial que requiere de parámetros 

organizacionales claros, que le permitan avanzar con calidad en los niveles escolares, pero para 

ello se hace necesario que el empleado, en este caso el docente, tenga las condiciones laborales 

necesarias y satisfactorias brindadas por la empresa, o sea,  la institución, para desarrollar su 

labor docente de la mejor manera. 

 Según Martínez González, Gómez Clavelina, Hernández Torres, Flores Hernández y 

Sánchez Mendiola (2016), el desempeño docente es el resultado de factores que intervienen en 

el quehacer del maestro; es un conjunto de conocimientos y habilidades, entre otros, los cuales 
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se relacionan entre sí y al ser bien utilizados hacen que el proceso educativo sea de éxito. 

 Como lo dicen  Jara Gutiérrez y Díaz López (2017), la verdadera educación se logra por 

medio de un buen aprendizaje y una reflexión donde el docente se sienta apoyado en su labor 

educativa a través de las estrategias institucionales, las cuales le permitan crecer, con el fin de 

mejorar su calidad formadora. El desempeño docente requiere de una evaluación personal for-

mativa que permita al maestro ser parte activa del proceso formativo, donde pueda reflexionar 

sobre su propia labor, identificar sus fortalezas y debilidades para así obtener los mejores resul-

tados.  

La calidad de la educación, según Gutiérrez y Díaz López  (2017), depende en gran 

manera del compromiso del maestro al desempeñar su labor en el momento de impartir el apren-

dizaje a sus estudiantes. 

El problema planteado en esta investigación fue encontrar la relación entre el clima or-

ganizacional de las instituciones educativas adventistas de la Unión Sur de Colombia y el desem-

peño laboral de los docentes; para ello se seleccionaron ocho instituciones educativas, que tu-

vieran una planta docente de más de doce maestros cada una. 

La muestra fue de 110 maestros, de los cuales el género femenino hace más presencia 

en las instituciones educativas, con un 69.1% de mujeres (n = 76) y un 30.9% de hombres (n = 

34). De estos, el 47.3% (n = 52) son solteros y el 49.1% (n = 54) son casados. La mayoría de 

los maestros contratados en las instituciones adventistas está calificado para desempeñar su la-

bor docente, ya que aproximadamente el 80% tiene estudios en educación. La vinculación labo-

ral de los maestros con los colegios adventistas se encuentra en una media de 6.7 años (DE = 

9.188). A pesar de que hay algunos que tienen más de cuarenta años laborando, la gran mayoría 

se ubica en los primeros cinco años de vinculación con la institución. 
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Para recolectar la información se aplicaron dos instrumentos de recolección de datos, 

uno para cada variable. En el caso de clima organizacional, se aplicó una encuesta tipo Likert, 

con una cantidad de 20 ítems y con una confiabilidad de .935 según el alfa de Cronbach. Para 

la variable desempeño docente se utilizó un instrumento de recolección de datos aplicado en 

encuesta tipo Likert. En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se obtuvo un alfa de Cronbach 

de .915. 

En esta investigación, el clima organizacional arrojó una puntuación de la variable de un 

75% de la escala, lo que quiere decir que, aunque no es una puntuación muy alta, tampoco se 

percibe un malestar por parte de los docentes en cuanto al clima organizacional de la institución. 

Uno de los factores que puede favorecer la puntuación del clima organizacional son los años de 

vinculación que tiene con la institución; aunque la media es de 6.7 años (DE = 9.188), hay 

algunos que tienen más de cuarenta años laborando y esto genera satisfacción en la estabilidad 

laboral. 

Otro factor importante en estos resultados es la identidad que tienen los docentes con la 

afinidad religiosa de la institución, ya que en su gran mayoría el personal encuestado pertenece 

a la Iglesia Adventista 92.7% (n = 102), y la presencia de docentes no adventistas es poca 6,3% 

(n = 7). Esto hace que la ideología religiosa no sea tema de división ni discusión sino por el 

contrario genere unión en cuanto al compartir los mismos intereses y prácticas religiosas. 

Los ítems con valoración más alta en cuanto al clima organizacional son la moralidad 

del personal y la igualdad en condiciones de género, lo que indica que el personal es consecuente 

con los principios bíblicos que profesan las instituciones adventistas y se evidencia respeto e 

igualdad. El ítem con menor puntuación es el que hace referencia al aspecto tecnológico de la 

institución, lo que indica que la mayoría de las instituciones educativas necesitan implementar 
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un proceso de formación más activo que involucre el uso de herramientas tecnológicas por parte 

de los docentes dentro del aula de clases. 

Otro resultado de esta investigación, que puede afectar la percepción del clima organi-

zacional, se debe al nivel socioeconómico del empleado; aunque es un factor externo, está ligado 

al clima organizacional, ya que se puede interpretar como una remuneración no suficiente para 

cumplir con las obligaciones financieras personales del docente. En cuanto a la capacitación se 

evidencia que los docentes requieren de más orientación propia de su área o labor, este ítem 

obtuvo una puntuación baja. En los demás ítems, se observa una puntuación muy similar sin 

rangos de distancia muy altos, lo que indica que cada postulado no es indiferente para el docente 

y se siente satisfecho con el clima organizacional y el ambiente de trabajo de la institución. 

Con respecto al desempeño docente, se obtuvo una media de 103.5 (DE = 7.220), lo que 

indica que el desempeño docente en general tiene un nivel de satisfacción entre los maestros de 

83%, con una confiabilidad de .817 según el alfa de Conbrach. 

 En esta variable se identificaron cuatro dimensiones, capacidades pedagógicas, emocio-

nalidad, responsabilidad y relaciones personales, todas en un rango de una media de 24.9 a 26.7. 

El componente de capacidades pedagógicas fue uno de los que obtuvo un valor bajo de la media, 

lo que indica que los procesos de los docentes requieren de métodos innovadores para llevar el 

conocimiento a los estudiantes y otras formas de evaluación en el aula de clases; esto evidencia 

distracción en los estudiantes y que se les deba llamar la atención en clase. 

En cuanto a la dimensión de emocionalidad, esta obtuvo una de las medias más altas, 

destacando los ítems más bajos, como lo son buscar más información para enriquecer el tema 

de la clase y ser referente al practicar con los estudiantes lo aprendido en su vida profesional.  

 La dimensión de responsabilidad obtuvo una media de 25.4 y se pudo observar que la 
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mayoría de los docentes autoperciben un buen desempeño al cumplir sus obligaciones laborarles 

con la mayor responsabilidad y dedicación; se puede decir que tienen un buen sentido de perte-

nencia frente a la institución. Uno de los ítems más bajos es incentivar proyectos de investiga-

ción educativa, pero en general lo que hace referencia a su compromiso con la institución se 

puede valorar en un buen grado de satisfacción. 

En cuanto a las relaciones interpersonales, se obtuvo una media de 26.7. Una de las 

fortalezas en esta dimensión puede deberse a la religión que profesan los docentes, ya que como 

se había mencionado antes, en su gran mayoría los docentes hacen parte de la iglesia adventista, 

de tal forma que se identifican con la filosofía institucional y sus prácticas religiosas, de convi-

vencia y armonía.  

Discusión 

Al hacer un análisis de los resultados, se pudo observar que el clima organizacional tiene 

un nivel de satisfacción del 75%, lo que indica que la mayoría del personal docente se encuentra 

satisfecho con la filosofía y las normas o políticas institucionales laborales implementadas por 

el cuerpo administrativo de cada institución.  

Al analizar los ítems de menos valoración, se observa que estos están en un rango de de 

vez en cuando, lo que indica que la percepción de los docentes en cuanto al clima organizacional 

no es deficiente ni se califica como pésimo o nunca. Resultados muy similares con esta variable 

fueron los obtenidos en la investigación de Sierra Blanco (2015), donde el 78% de los encues-

tados manifiesta sentirse a gusto con el ambiente laboral en sus sitios de trabajo. 

Los ítems que fueron valorados con más frecuencia de siempre o casi siempre son aque-

llos que están relacionados con la atención y cuidado del empleado y el comportamiento del 

personal directivo consecuente con la filosofía adventista. Se puede determinar que la filosofía 
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institucional y la afinidad docente con la religión de la institución favorecen en gran manera al 

buen clima o el ambiente laboral. 

Se observa que el docente tiene como referente comportamental los principios cristianos 

en cuanto al ejemplo del personal administrativo o jefe inmediato; este es uno de los ítems mejor 

valorados, con una media de 6.05; por ello se evidencia que los docentes son receptivos en su 

desempeño, ya que valoran, además de esto, las buenas relaciones interpersonales en el marco 

cristiano, con una media de 5.83. Es interesante que también en la investigación de Esteban 

Silva (2015), realizada en la universidad del Perú, se observó que los valores son parte esencial 

del clima organizacional para un buen desempeño laboral; estos son evidenciados a través del 

trabajo, las necesidades del empleado y, si su puesto de trabajo le permite cumplir con los valo-

res más importantes para la persona,  lograr así un mejor desempeño. 

En cuanto a la variable desempeño docente, se observa una autopercepción por parte de 

los maestros del 83% en la labor que desempeñan de la manera más profesional. Al parecer, 

solo se requieren algunos ajustes o cambios respecto a la actualización y capacitación en pro-

yectos, innovación y uso de las Tics en el aula de clases. Algunas de las instituciones donde se 

aplicaron las encuestas no cuentan con los recursos financieros para equipar sus aulas de clase 

con suficientes equipos que ayuden al maestro a que su labor docente esté a la vanguardia tec-

nológica o los equipos están desactualizados y, en algunos casos, obsoletos. 

La iglesia se ha preocupado mucho en capacitar al personal docente en procesos filosó-

ficos y de identidad con el sistema educativo adventista, pero se requiere que el docente conozca 

las nuevas tendencias pedagógicas y se capacite en modelos educativos y pedagógicos. Se re-

salta en este sentido la investigación de Borzellino et al. (2015), donde observaron que uno de 

los factores para el buen desempeño laboral proviene de la capacitación, formación técnica y la 



39 

 

promoción de talleres de tipo organizacional para el personal; estas son herramientas esenciales 

para la efectividad en el trabajo y el buen desempeño laboral. 

Uno de los ítems que obtuvo una puntuación baja es el relacionado con el nivel socio-

económico de los docentes (M = 4.88), aunque en gran medida el nivel de vida no depende 

ciento por ciento de la institución, pues en la mayoría de los casos los docentes son casados y 

cuentan con otros ingresos, es de resaltar que los docentes de las instituciones privadas y en este 

caso de las pertenecientes al sistema educativo adventista están por debajo de la remuneración 

salarial que reglamenta el estado en la tabla de escalafón docente; por ello se observa que algu-

nos pocos manifiestan no sentirse cómodos en su totalidad con el salario. 

Aspectos como el buen trato, el cumplimiento de las normas establecidas, la comunica-

ción y la motivación de los jefes con los empleados generan buen ambiente laboral, por lo que 

se evidencia que estos factores influyen en el desempeño laboral del docente. Esto concuerda 

con lo encontrado por Jara Gutiérrez y Díaz López (2017), quienes resaltan que es importante 

la dignificación del docente como persona desde todas sus esferas, y el reconocimiento como 

agente de cambio; esto potencializa sus capacidades profesionales e intelectuales, llevándolo a 

ser parte activa del cumplimiento de los objetivos de la institución.  

Otros aspectos a resaltar por parte de los docentes es la seguridad que sienten al trabajar 

en lugares que cumplen con buenas condiciones para desempeñar su labor docente; se sienten 

protegidos y sin riesgo de ver afectada su integridad física y emocional. La mayoría de las ins-

tituciones educativas adventistas encuestadas son privilegiadas al estar ubicadas en sectores de 

la ciudad donde los factores externos de seguridad son óptimos y la calidad de sus estudiantes, 

que pertenecen a la iglesia adventista o a otras comunidades cristianas que optan por el sistema 

educativo adventista precisamente por sus valores y principios. Estos aspectos hacen que los 
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docentes se sientan tranquilos en su lugar de trabajo y desempeñen su labor docente de una 

manera más eficiente y segura.  

Los ítems que obtuvieron una valoración inferior en desempeño docente no son referen-

tes para argumentar que se percibe un mal ambiente laboral y, por ende, su valoración es baja; 

esto depende en gran manera de la actitud del docente frente a su clase: el que sus estudiantes 

se distraigan en clase, el que no realice actividades de investigación ni motive a los estudiantes 

a hacerlo no depende del clima organizacional.  

Se observa que la mayoría del personal es relativamente nuevo en la institución, ya que 

su vinculación laboral se encuentra en una media de 6.7 años (DE = 9.188). Este factor puede 

ser favorable para que el personal perciba con buen agrado el clima organizacional del colegio. 

De hecho, Sierra Blanco (2015), al comparar los resultados encontrados por Shukla, Mishra y 

Sen en su investigación en hospitales de la India, encontró que los empleados de menor edad 

perciben un mejor ambiente laboral que los de más años de vinculación. 

Se puede concluir diciendo que los resultados obtenidos en general presentan una rela-

ción aceptable entre clima organizacional y desempeño docente según la percepción de los do-

centes encuestados. En este sentido, Juárez Adauta (2012) mostró que para una excelente efica-

cia administrativa debe haber una buena percepción del clima organizacional por parte de los 

empleados; de esta manera, el personal estará altamente identificado con la empresa para lograr 

un objetivo común, que puede concluir en un buen desempeño personal que beneficie el bien 

común. 

Conclusiones 

El nivel de relación entre el clima organizacional y el desempeño docente es bajo y po-

sitivo. Se percibe que, cuanto mejor percepción de los docentes del clima organizacional, existe 
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un mejor desempeño.  

En ambas variables se obtuvo un resultado similar del 75% en clima organizacional y un 

83% en desempeño docente, lo que indica que los resultados obtenidos se encuentran en un nivel 

de resultados aceptable. 

Las puntuaciones que no obtuvieron altos niveles de respuesta positiva en ambas varia-

bles indican que hay aspectos que deben ser mejorados a nivel organizacional y profesional 

docente, pero ninguno de ellos es indicador de riesgo para afectar el buen desempeño del am-

biente institucional o de los docentes. 

Por último, aunque existe un nivel de relación entre ambas variables no es posible deter-

minar o afirmar que el clima organizacional es un predictor importante en el desempeño docente; 

el poder predictivo es solo del 9.6% en ambas direcciones. 

Recomendaciones 

Al finalizar esta investigación, observando los resultados obtenidos y conclusiones aquí 

presentadas, se hacen sugerencias para futuras investigaciones, para rectores de colegios y para 

docentes. 

Para futuras investigaciones 

 Se sugiere un instrumento para la variable de clima organizacional que esté diseñado por 

dimensiones y pueda medir diferentes factores que intervienen en el clima o ambiente laboral. 

También se recomienda ampliar la cantidad de participantes en la investigación. 

 

Para rectores de colegios 

Se recomienda hacer un análisis de factores de riesgo que puedan afectar el clima orga-

nizacional de la institución. 
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Propiciar espacios de capacitación pertinentes al área de desempeño del docente con una 

visión diferente a la adventista, sin rebajar los principios de la filosofía de la iglesia, pero con 

una mirada más amplia, innovadora y activa. Como lo dijera el apóstol Pablo, “examinadlo todo; 

retened lo bueno” (1 Tesalonicenses 5:21). 

Para docentes 

 Innovar el proceso de formación de los estudiantes a través de estrategias y programas 

diversos que hagan del aprendizaje un proceso interesante y activo para el alumno; implementar 

estrategias que fortalezcan el aprendizaje por medio de las TIC. 

 



 

 

 

 

APÉNDICE A 

 

INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN 
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Universidad de Montemorelos 

Maestría en Administración Educativa 

 

Esta encuesta tiene como propósito recolectar información útil para conocer la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño docente. Se espera que con los resultados se puedan tomar 

decisiones favorables para fortalecer la educación adventista. La información que usted propor-

cione es de carácter confidencial y anónimo. Por favor sea preciso y veraz al responder cada 

uno de los aspectos solicitados. 

Después de analizar cada declaración marque con una X el espacio que indica su percepción de 

desempeño docente en su institución, utilizando la escala que aparece a continuación: 

 

1 

Nunca 

2 

Casi nunca 

3 

De vez en 

cuando 

4 

Casi siempre 

5  

Siempre 

1.  Usted demuestra que domina la temática en su curso.  1 2 3 4 5 

2.  Usted trata que sus clases sean interesantes 1 2 3 4 5 

3.  Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones  1 2 3 4 5 

4.  Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el aprendizaje 1 2 3 4 5 

5.  
Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, participación en clase, 

trabajo en equipo, proyectos, entre otros).  
1 2 3 4 5 

6.  
Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les tiene que llamar 

la atención  
1 2 3 4 5 

7.  Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos 1 2 3 4 5 

8.  Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje  1 2 3 4 5 

9.  El tema que va a tratar le motiva a que busque información adicional. 1 2 3 4 5 

10.  Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colaboración. 1 2 3 4 5 

11.  
Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en horas fuera de 

clase. 
1 2 3 4 5 

12.  Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente 1 2 3 4 5 

13.  Realiza proyectos de investigación educativa. 1 2 3 4 5 

14.  Cumple con el horario de clase establecido. 1 2 3 4 5 

15.  Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institución.  1 2 3 4 5 

16.  
Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás comisiones cuyo fin 

es el mejoramiento de la vida institucional. 
1 2 3 4 5 

17.  
Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) de for-

mación y actualización docente y de su disciplina  
1 2 3 4 5 

18.  Planifica sus sesiones de clase secuencialmente. 1 2 3 4 5 

19.  Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos. 1 2 3 4 5 

20.  
Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice investigación de acuerdo 

con sus propios intereses. 
1 2 3 4 5 
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21.  Propicia un ambiente adecuado. 1 2 3 4 5 

22.  Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes. 1 2 3 4 5 

23.  
Propone actividades que le permiten desarrollar algunas de estas habilidades: ana-

lizar, comparar, clasificar, pensar de manera crítica o ser creativo. 
1 2 3 4 5 

24.  Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad 1 2 3 4 5 

 

Después de analizar cada declaración marque con una X el espacio que indica su percepción 

del clima organizacional de su institución, utilizando la escala que aparece a continuación: 

  

1 

Pésimo 

2 

Muy malo 

3 

Malo 

4 

Regular 

5 

Bueno 

6 

Muy 

bueno 

7 

Excelente 

1.  La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes con subalternos 1 2 3 4 5 6 7 

2.  La calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 

3.  El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes 1 2 3 4 5 6 7 

4.  El grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas 1 2 3 4 5 6 7 

5.  El grado de compromiso de los empleados con la misión institucional 1 2 3 4 5 6 7 

6.  La comunicación institucional 1 2 3 4 5 6 7 

7.  El procedimiento de selección de personal 1 2 3 4 5 6 7 

8.  La igualdad de salario entre géneros (hombre-mujer) 1 2 3 4 5 6 7 

9.  La igualdad de salario según el estatus social (soltero o casado) 1 2 3 4 5 6 7 

10.  La interrelación maestros alumnos 1 2 3 4 5 6 7 

11.  La tecnología educativa institucional 1 2 3 4 5 6 7 

12.  La seguridad en las áreas de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 

13.  La seguridad en las instalaciones de la Institución 1 2 3 4 5 6 7 

14.  El nivel socioeconómico de los empleados 1 2 3 4 5 6 7 

15.  El plan de capacitación profesional en las áreas de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 

16.  El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales 1 2 3 4 5 6 7 

17.  La posibilidad de desempeñar una función de mayor responsabilidad 1 2 3 4 5 6 7 

18.  La vida espiritual del personal de la institución 1 2 3 4 5 6 7 

19.  La observancia de las normas de conducta organizacionales 1 2 3 4 5 6 7 

20.  La moralidad del personal de la institución 1 2 3 4 5 6 7 

 

Datos Demográficos 

 

Género: ___Hombre    ___Mujer Estado civil: ___Casado    ___Soltero  Hijos: ___Si    ___No 

 

Religión: ___Adventista    ___Católico    ___Otra  Años de vinculación con el colegio: _____ 

 

Grado máximo de estudio: _____________________ Colegio: _____________________________________ 



 

 

 

 

APÉNDICE B 

 

SALIDAS ESTADÍSTICAS 
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Demográficos  
GEN Género 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 0 Femenino 76 69,1 69,1 69,1 

1 Masculino 34 30,9 30,9 100,0 

Total 110 100,0 100,0  

 

 

ECI Estado civil 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 0 Soltero 52 47,3 49,1 49,1 

1 Casado 54 49,1 50,9 100,0 

Total 106 96,4 100,0  

Perdidos Sistema 4 3,6   

Total 110 100,0   

 

 

HIJ Hijos 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 0 No 64 58,2 58,7 58,7 

1 Si 45 40,9 41,3 100,0 

Total 109 99,1 100,0  

Perdidos Sistema 1 ,9   

Total 110 100,0   

 

 

REL Religión 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 1 Adventista 102 92,7 93,6 93,6 

2 Católico 4 3,6 3,7 97,2 

3 Otra 3 2,7 2,8 100,0 

Total 109 99,1 100,0  

Perdidos Sistema 1 ,9   

Total 110 100,0   

 

 

GES Grado máximo de estudio 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 1 Universitario 2 1,8 1,9 1,9 

2 Tecnología 4 3,6 3,7 5,6 

3 Licenciatura 76 69,1 71,0 76,6 

4 Profesional 14 12,7 13,1 89,7 

5 Especialización 9 8,2 8,4 98,1 

6 Maestría 2 1,8 1,9 100,0 

Total 107 97,3 100,0  

Perdidos Sistema 3 2,7   

Total 110 100,0   

 

COL Colegio 
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 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 1 Colegio Adventista de Villavicencio 18 16,4 16,4 16,4 

2 Corporación Adventista Cambulos Cali 10 9,1 9,1 25,5 

3 Colegio Adventista de Ibague 17 15,5 15,5 40,9 

4 Colegio Adventista de Sogamoso 16 14,5 14,5 55,5 

5 Colegio Adventista de Granada 16 14,5 14,5 70,0 

6 Colegio Adventista de Lejanías 10 9,1 9,1 79,1 

7 Colegio Adventista de San José del Gua-

viare 
11 10,0 10,0 89,1 

8 Colegio Adventista Maranatha Florencia 12 10,9 10,9 100,0 

Total 110 100,0 100,0  

 

 

Frecuencias 

 

Estadísticos 

ACOL Años de vinculación con el colegio   

N Válido 98 

Perdidos 12 

Media 6,67 

Desviación estándar 9,188 

Asimetría 2,078 

Error estándar de asimetría ,244 

Curtosis 3,742 

Error estándar de curtosis ,483 
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Fiabilidad 

Escala: DDCP 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,461 6 

 

 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

DDCP1 Usted demuestra que domina la temática en su curso. ,498 

DDCP2 Usted trata que sus clases sean interesantes ,369 

DDCP3 Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones ,408 

DDCP4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el apren-

dizaje 
,240 

DDCP5 Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, participa-

ción en clase, trabajo en equipo, proyectos, entre otros). 
,406 

DDCP6R ,526 

 

Escala: DDEM 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,532 6 

 

 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

DDEM7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos ,557 

DDEM8 Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje ,392 

DDEM9 El tema que va a tratar le motiva a que busque información adicional. ,487 

DDEM10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y cola-

boración. 
,486 

DDEM11 Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en 

horas fuera de clase. 
,478 

DDEM12 Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente ,506 

 

Escala: DDRE 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,651 6 

 

 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

DDRE13 Realiza proyectos de investigación educativa. ,605 

DDRE14 Cumple con el horario de clase establecido. ,669 
DDRE15 Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institución. ,544 

DDRE16 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás comi-

siones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional. 
,598 

DDRE17 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre 

otros) de formación y actualización docente y de su disciplina 
,526 

DDRE18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente. ,661 

Escala: DDRI 
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Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,610 6 

 

 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

DDRI19 Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos. ,573 

DDRI20 Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice investigación de 

acuerdo con sus propios intereses. 
,665 

DDRI21 Propicia un ambiente adecuado. ,545 

DDRI22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes. ,566 

DDRI23 Propone actividades que le permiten desarrollar algunas de estas habilidades: ana-

lizar, comparar, clasificar, pensar de manera crítica o ser creativo. 
,545 

DDRI24 Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad ,510 

 

Escala: DD 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,817 24 

 

 

Alfa de Cronbach si 

el elemento se ha 

suprimido 

DDCP1 Usted demuestra que domina la temática en su curso. ,817 

DDCP2 Usted trata que sus clases sean interesantes ,810 

DDCP3 Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones ,810 

DDCP4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el aprendizaje ,800 

DDCP5 Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, participación en clase, trabajo en 

equipo, proyectos, entre otros). 
,815 

DDCP6R ,833 

DDEM7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos ,819 

DDEM8 Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje ,803 

DDEM9 El tema que va a tratar le motiva a que busque información adicional. ,807 

DDEM10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colaboración. ,811 

DDEM11 Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en horas fuera de clase. ,816 

DDEM12 Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente ,807 

DDRE13 Realiza proyectos de investigación educativa. ,803 

DDRE14 Cumple con el horario de clase establecido. ,816 

DDRE15 Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institución. ,801 

DDRE16 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás comisiones cuyo fin es el me-

joramiento de la vida institucional. 
,804 

DDRE17 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) de formación y 

actualización docente y de su disciplina 
,804 

DDRE18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente. ,812 

DDRI19 Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos. ,811 

DDRI20 Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice investigación de acuerdo con sus 

propios intereses. 
,811 

DDRI21 Propicia un ambiente adecuado. ,807 

DDRI22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes. ,810 

DDRI23 Propone actividades que le permiten desarrollar algunas de estas habilidades: analizar, com-

parar, clasificar, pensar de manera crítica o ser creativo. 
,807 

DDRI24 Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad ,810 
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Escala: CO 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,940 20 

 

 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

CO1 La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes con subalternos ,937 

CO2 La calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo ,939 

CO3 El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes ,937 

CO4 El grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas ,936 

CO5 El grado de compromiso de los empleados con la misión institucional ,937 

CO6 La comunicación institucional ,935 

CO7 El procedimiento de selección de personal ,935 

CO8 La igualdad de salario entre géneros (hombre-mujer) ,937 

CO9 La igualdad de salario según el estatus social (soltero o casado) ,938 

CO10 La interrelación maestros alumnos ,938 

CO11 La tecnología educativa institucional ,939 

CO12 La seguridad en las áreas de trabajo ,936 

CO13 La seguridad en las instalaciones de la Institución ,937 

CO14 El nivel socioeconómico de los empleados ,936 

CO15 El plan de capacitación profesional en las áreas de trabajo ,934 

CO16 El apoyo institucional para el logro de los objetivos personales ,935 

CO17 La posibilidad de desempeñar una función de mayor responsabilidad ,935 

CO18 La vida espiritual del personal de la institución ,936 

CO19 La observancia de las normas de conducta organizacionales ,935 

CO20 La moralidad del personal de la institución ,937 
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Frecuencias 

Estadísticos 

 DDCP DDEM DDRE DDRI DD 

N Válido 107 103 105 100 86 

Perdidos 3 7 5 10 24 

Media 24,9252 26,7864 25,3619 26,6000 103,4767 

Desviación estándar 2,11330 2,19469 2,84579 2,12251 7,22044 

Asimetría -,120 -,545 -,811 -,481 -,352 

Error estándar de asimetría ,234 ,238 ,236 ,241 ,260 

Curtosis ,056 -,519 ,406 -,015 ,422 

Error estándar de curtosis ,463 ,472 ,467 ,478 ,514 

 

Histograma 
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Descriptivos 

Estadísticos descriptivos 

 N Media DE 

DDCP1 Usted demuestra que domina la temática en su curso. 110 4,69 ,464 

DDCP3 Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones 110 4,52 ,554 

DDCP2 Usted trata que sus clases sean interesantes 110 4,40 ,594 

DDCP5 Utiliza diferentes formas de evaluación (reportes, ensayos, participación en 

clase, trabajo en equipo, proyectos, entre otros). 
109 4,30 ,776 

DDCP4 Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el aprendizaje 110 4,25 ,706 

DDCP6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les tiene que 

llamar la atención 
108 3,18 ,874 

N válido (por lista) 107   

 

Estadísticos descriptivos 

 N Media DE 

DDEM10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colabora-

ción. 
110 4,84 ,396 

DDEM11 Está disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en horas 

fuera de clase. 
108 4,56 ,687 

DDEM12 Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente 108 4,40 ,853 

DDEM8 Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje 108 4,38 ,607 

DDEM9 El tema que va a tratar le motiva a que busque información adicional. 109 4,35 ,750 

DDEM7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos 110 4,26 ,601 

N válido (por lista) 103   

 

Estadísticos descriptivos 

 N Media DE 

DDRE14 Cumple con el horario de clase establecido. 108 4,67 ,611 

DDRE16 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demás comisiones cuyo 

fin es el mejoramiento de la vida institucional. 
109 4,52 ,740 

DDRE18 Planifica sus sesiones de clase secuencialmente. 110 4,48 ,602 

DDRE15 Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institución. 109 4,30 ,701 

DDRE17 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) de for-

mación y actualización docente y de su disciplina 
110 4,03 1,018 

DDRE13 Realiza proyectos de investigación educativa. 108 3,28 1,049 

N válido (por lista) 105   

 

Estadísticos descriptivos 

 N Media DE 

DDRI19 Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos. 109 4,80 ,447 

DDRI22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes. 102 4,69 ,487 

DDRI21 Propicia un ambiente adecuado. 109 4,59 ,531 

DDRI24 Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad 102 4,49 ,540 

DDRI23 Propone actividades que le permiten desarrollar algunas de estas habilidades: ana-

lizar, comparar, clasificar, pensar de manera crítica o ser creativo. 
102 4,44 ,590 

DDRI20 Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice investigación de 

acuerdo con sus propios intereses. 
109 3,62 ,931 

N válido (por lista) 100   
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Frecuencias 

 

Estadísticos 

CO   

N Válido 89 

Perdidos 21 

Media 110,3034 

Desviación estándar 13,21105 

Asimetría ,160 

Error estándar de asimetría ,255 

Curtosis -,204 

Error estándar de curtosis ,506 
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Descriptivos 

 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Media 

Desviación están-

dar 

CO20 La moralidad del personal de la institución 108 6,05 ,813 

CO8 La igualdad de salario entre géneros (hombre-mujer) 105 5,89 1,138 

CO1 La calidad de las relaciones interpersonales entre jefes 

con subalternos 
110 5,83 1,057 

CO10 La interrelación maestros alumnos 108 5,80 ,840 

CO2 La calidad de las relaciones interpersonales entre com-

pañeros de trabajo 
109 5,78 ,975 

CO19 La observancia de las normas de conducta organiza-

cionales 
107 5,76 ,822 

CO9 La igualdad de salario según el estatus social (soltero o 

casado) 
103 5,69 1,155 

CO18 La vida espiritual del personal de la institución 108 5,67 ,907 

CO5 El grado de compromiso de los empleados con la misión 

institucional 
109 5,55 ,887 

CO3 El reconocimiento del trabajo por parte de los jefes 109 5,51 1,059 

CO7 El procedimiento de selección de personal 106 5,49 1,016 

CO6 La comunicación institucional 107 5,47 1,067 

CO13 La seguridad en las instalaciones de la Institución 106 5,40 ,973 

CO12 La seguridad en las áreas de trabajo 106 5,38 ,941 

CO17 La posibilidad de desempeñar una función de mayor 

responsabilidad 
105 5,37 ,963 

CO4 El grado de motivación de los empleados para realizar 

sus tareas 
108 5,27 ,882 

CO16 El apoyo institucional para el logro de los objetivos 

personales 
106 5,20 1,018 

CO15 El plan de capacitación profesional en las áreas de tra-

bajo 
106 4,95 1,018 

CO14 El nivel socioeconómico de los empleados 107 4,88 ,844 

CO11 La tecnología educativa institucional 104 4,87 1,043 

N válido (por lista) 89   
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Correlaciones 

 

Correlaciones 

 DD CO 

DD Correlación de Pearson 1 ,309** 

Sig. (bilateral)  ,009 

N 86 71 

CO Correlación de Pearson ,309** 1 

Sig. (bilateral) ,009  

N 71 89 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Correlaciones 

 

 

Correlaciones 

 CO 

DDCP Correlación de Pearson ,169 

Sig. (bilateral) ,120 

N 86 

DDEM Correlación de Pearson ,298 

Sig. (bilateral) ,006 

N 85 

DDRE Correlación de Pearson ,230 

Sig. (bilateral) ,034 

N 85 

DDRI Correlación de Pearson ,333 

Sig. (bilateral) ,002 

N 81 
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Prueba T 

 

 

Estadísticas de grupo 

 

GEN Género N Media 

Desviación están-

dar 

DD 0 Femenino 60 103,3333 7,70795 

1 Masculino 26 103,8077 6,07302 

CO 0 Femenino 60 110,7667 13,60255 

1 Masculino 29 109,3448 12,53930 

 

 

Prueba de muestras independientes 

 

Prueba de Levene de calidad 

de varianzas prueba t para la igualdad de medias 

F Sig. t gl Sig. (bilateral) 

DD Se asumen varian-

zas iguales 
1,511 ,222 -,278 84 ,781 

No se asumen va-

rianzas iguales 
  -,306 59,748 ,761 

CO Se asumen varian-

zas iguales 
,058 ,811 ,474 87 ,637 

No se asumen va-

rianzas iguales 
  ,488 59,738 ,628 

 

 

Prueba T 

 

Estadísticas de grupo 

 

ECI Estado civil N Media 

Desviación están-

dar 

Media de error es-

tándar 

DD 0 Soltero 43 101,6512 7,66216 1,16847 

1 Casado 40 105,8250 6,20541 ,98116 

CO 0 Soltero 44 109,8864 12,90973 1,94622 

1 Casado 43 111,0233 13,86583 2,11452 

 

 

Prueba de muestras independientes 

 

Prueba de Levene de cali-

dad de varianzas prueba t para la igualdad de medias 

F Sig. t gl Sig. (bilateral) 

DD Se asumen varianzas iguales 1,948 ,167 -2,715 81 ,008 

No se asumen varianzas iguales   -2,736 79,529 ,008 

CO Se asumen varianzas iguales ,101 ,752 -,396 85 ,693 

No se asumen varianzas iguales   -,396 84,247 ,693 
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Prueba T 

 

 

Estadísticas de grupo 

 

HIJ Hijos N Media 

Desviación están-

dar 

DD 0 No 53 102,5849 7,99623 

1 Si 33 104,9091 5,58101 

CO 0 No 51 109,8235 13,76620 

1 Si 37 111,0811 12,72657 

 

 

Prueba de muestras independientes 

 

Prueba de Levene de calidad de 

varianzas prueba t para la igualdad de medias 

F Sig. t gl Sig. (bilateral) 

DD Se asumen varianzas 

iguales 
4,012 ,048 -1,461 84 ,148 

No se asumen varian-

zas iguales 
  -1,585 82,819 ,117 

CO Se asumen varianzas 

iguales 
,021 ,886 -,437 86 ,664 

No se asumen varian-

zas iguales 
  -,442 81,023 ,660 

 

 

Prueba T 

 

Estadísticas de grupo 

 

REL Religión N Media 

Desviación están-

dar 

DD No ASD 6 100,5000 9,39681 

ASD 80 103,7000 7,05566 

CO No ASD 6 109,8333 20,63411 

ASD 82 110,3902 12,77029 

 

Prueba de muestras independientes 

 

Prueba de Levene de cali-

dad de varianzas prueba t para la igualdad de medias 

F Sig. t gl Sig. (bilateral) 

DD Se asumen varianzas 

iguales 
1,071 ,304 -1,048 84 ,298 

No se asumen varian-

zas iguales 
  -,817 5,431 ,448 

CO Se asumen varianzas 

iguales 
1,271 ,263 -,099 86 ,922 

No se asumen varian-

zas iguales 
  -,065 5,284 ,950 

Correlaciones 

Correlaciones 
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ACOL Años de 

vinculación con el 

colegio 

CO Correlación de Pearson ,022 

Sig. (bilateral) ,842 

N 81 

DD Correlación de Pearson ,065 

Sig. (bilateral) ,577 

N 76 

 

Unidireccional 

Prueba de homogeneidad de varianzas 

 

Estadístico de Le-

vene df1 df2 Sig. 

DD 1,161 7 78 ,335 

CO 2,199 7 81 ,043 

 

ANOVA 

 

Suma de cuadra-

dos gl Media cuadrática F Sig. 

DD Entre grupos 624,488 7 89,213 1,828 ,094 

Dentro de grupos 3.806,965 78 48,807   

Total 4.431,453 85    

CO Entre grupos 2.057,306 7 293,901 1,790 ,101 

Dentro de grupos 13.301,503 81 164,216   

Total 15.358,809 88    

Gráficos de medias 
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