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RESUMEN

La presente tesis tuvo por objetivo: Determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020.

La problematica abordada parte desde el &mbito internacional hasta el institucional
correspondiente a la problematica de la relacion del clima organizacional y
desempefio docente hasta la experiencia en el Instituto de Educacién Superior
Tecnologico Publico Rioja, San Martin, 2020. EI marco metodoldgico, corresponde
al enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal,
correlacional, empleando como método de recoleccion de datos la encuesta
aplicada a 24 docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Rioja, San Martin, 2020 acerca de las variables clima organizacional y desempefio
docente.

Como conclusion se logré determinar que existe relacién positiva moderada entre
el clima organizacional y el desempefio docente, comprobado mediante el

coeficiente de correlacién (Rho de spearman) de 0.567 (positiva moderada) con



una significancia de 0.004 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0.05),
asi mismo el 29.2% de los encuestados perciben un nivel bueno en el clima
organizacional y el desempefio docente.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio docente, métodos

pedagdgicos, rendimiento académico.
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ABSTRACT

The present research aimed to: Determine the relationship between
organizational climate and teaching performance at the Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020.
The problem addresses part from the international to the institutional sphere
corresponding to the problem of the relationship of the organizational climate and
teaching performance to the one experienced in the Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico Rioja, San Martin, 2020.The methodological framework
corresponds to the quantitative approach , of non-experimental cross-sectional
design, using as a data collection method the survey applied to 24 teachers from
the Instituto de Educacién Superior Tecnologico Publico Rioja, San Martin, 2020
about the variables organizational climate and teacher performance.
As a conclusion, it was obtained that it was possible to determine that there is a
moderate positive relationship between organizational climate and teaching
performance, verified with the correlation coefficient (Spearman's Rho) of 0.567

(moderate positive) with a significance of 0.004 that is less than 5% of standard



Xii

significance (P <0.05), likewise 29.2% of the respondents perceive a good level in
the organizational climate and teaching performance.
Keywords: organizational climate, teaching performance, pedagogical

methods, academic performance.



INTRODUCCION

La sociedad en el mundo moderno viene generando avances gigantes en el
proceso de cambios en la formacién del capital humano, lo que conlleva a que la
educacion genere nuevos escenarios y los desafios de una organizacion y una
educacion de calidad, que se sustente en permitir que el ambiente laboral donde se
desarrollan sea adecuado y favorezca al desempeiio del profesor. Con estudios
previos al presente se han identificado factores que originan problemas en el buen
funcionamiento de la organizacién, asi como en el adecuado desempefio del
profesor.
El clima organizacional es una variable trascendental para verificar el nivel de
satisfaccion que tienen los trabajadores respecto al ambiente de sus centros de
labores. Para Diez et al.(2020) cuando el clima organizacional es desordenado y
en discordancia con los principios de la entidad se generan problemas entre los
miembros de la entidad.
En relacion al desempefio docente se considera como la base sobre la cual se
sostiene todo el sistema educativo, en este contexto se enfoca en realizar

evaluacion a todos los componentes involucrados en la educacion, principalmente



evaluar el desempefio de los profesores, esto implica que se cumpla un perfil
profesional con habilidades especificas (planifica, desarrolla y aplica la mejora
continua) que fortalezca a la institucion y al proceso de ensefianza y aprendizaje lo
cual al final se ve en el rendimiento del estudiante. (Aan et al., 2016)

El clima organizacional ha presentado muchas teorias a lo largo de la historia las
cual han buscado dar solucion a los problemas que afecta a las organizaciones; en
el siglo veintiuno los problemas se acrecentaron debido a la complejidad que las
organizaciones iban adquiriendo dado la necesidad de ofertar mayores servicios en
base a la demanda. El principal problema es la globalizacion pues el ser humano
necesita enfrentarse a un mundo mas competitivo, razén por la cual las
organizaciones que ofertan educacion siempre deben estar a la vanguardia de los
cambios constantes que se producen. Las organizaciones que ofertan educacion
superior universitaria como tecnologica tienen un rol importante pues forman
profesionales que aportaran al crecimiento econémico y productivo de la sociedad.
(Minedu, 2020)

De acuerdo a la Ley N° 28044, indica que la persona es el eje fundamental del
proceso educativo cuya finalidad es ser productivos; asi mismo la formacién esta
sustentada en valores como la justicia, honestidad, responsabilidad entre otros. El
Estado debe garantizar la calidad de la educacion debido que de ello depende que
los egresados sean competitivos y tengan acceso a un trabajo seguro.
Considerando que el docente es de suma importancia en la educacién superior, en
ese sentido la calidad de los docentes no solo puede ser medida por la formacién

académica que ha recibido, sino también segun Mailool et al. (2020) sefialo que el



ejercicio profesional del profesor es visto como un proceso que comprende fases
que se enlazan sisteméaticamente con el fin de contribuir al aprendizaje de los
estudiantes. Asi mismo el profesor cumple una funcién de orientador de los
alumnos y padres de familia y es un mediador de conflictos.

En el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Rioja, el principal factor
qgue genera conflictos en el clima organizacional es la escasa comunicacién entre
las autoridades de cada especialidad en temas de programacién académica;
evidencidndose que el clima organizacional esta debilitado debido al factor
relaciones humanas y otros motivos de comunicacion externa (autoridades de la
institucién en general). Las metas establecidas en los planes académicos del
Instituto Tecnoldgico no han sido cumplidos a cabalidad generando desmotivacion
en los docentes y evidencia poco interés e importancia de los responsables en la
planificacion, estos factores mencionados influyen directamente en el bajo
desempefio docente.

De prevalecer esta situacidén se puede pronosticar que la calidad educativa se vera
afectada, y el desempefio docente sera ineficiente, por lo cual seria oportuno
identificar las principales causas que intervienen negativamente en el clima
organizacional y tomar medidas de mejora continua.

Ante la problematica antes descrita se propuso como problema general: ¢ Cual es
la relacion entre clima organizacional y desempefio docente en el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020, y se plante6 como
objetivo general: Determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio

docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin



2020, La hipotesis general formulada fue: Existe una relacion significativa entre
clima organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020.

El clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes para una
organizacion, e influye de manera directa en el desempefio de los trabajadores, por
ende, es de suma importancia estudiar sus implicancias en el desempefio docente.
El trabajador adicional a sus necesidades materiales también necesita sentirse
apreciado y valorado; es necesario contar con un ambiente confortable. Depende
del confort que se sienta para estimular la productividad, en relacién al clima
organizacional y desempefio del profesor esto puede traducirse en mejora en la
productividad se veré reflejado en un buen rendimiento académico. (Widyaningsih
etal., 2021)

El desarrollo de la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciéon
entre clima organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Rioja, San Martin, 2020, y es importante porque
permitird obtener informacion las causas que influyen en el clima organizacional y
el desempefio docente generando beneficios con la identificacion de los problemas
gue atraviesa el Instituto Tecnolégico a raiz de la nueva Ley General de Educacion
y sus implicancias en el desempefio del profesor sus relaciones con el clima
organizacional. El beneficio se evidencia que a partir de los resultados que se
obtengan sean empleados como base para la formulacién de estrategias de mejora
continua que garanticen la calidad de la prestacién del servicio de educacién

superior.



Las limitaciones de la presente investigacion se sitian principalmente en la actual
crisis sanitaria que atraviesa el pais debido al brote de COVID-19, esto implica que
la aplicacion fisica del instrumento se vea comprometida, otra limitacién la
constituye las fechas que se escojan para la realizacién de la encuesta, dado que
se puede incurrir en el cruce con las actividades de parciales y presentacion de
productos de los estudiantes, en un contexto de la ensefianza remota que se vienen
adoptando para la ejecucién del ciclo académico, y como tercera limitacion a
considerar es basada en la intervencion de los docentes en esta investigacion ya
gue son el objeto de estudio, considerando la posibilidad de su negativa a participar
en responder la encuesta.

La metodologia propuesta fue bajo el enfoque cuantitativo, de tipo basica y no
experimental, en relacién con la recoleccién de datos la investigacion fue de corte
transversal dado que se aplicé una encuesta en un momento determinado del afio
2020. La poblacién y muestra fueron finita siendo una poblacion total de 24
profesores del I.E.S.T.P. de Rioja, San Martin y por ende se ha considerado al total
como la muestra.

La estructura de la tesis consta de cuatro capitulos, el primero de ellos abarca la
base tedrica, el segundo analiza las variables y el planteamiento de hipétesis, el
tercer capitulo comprende la metodologia presentando el tipo y disefio, asi como la
poblacion y muestra, en el cuarto y ultimo capitulo se presentan los resultados y se
realiza un andlisis de los mismos, y en el quinto y ultimo capitulo se desarrolla la

discusion de resultados.



Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones, a las que arribo la

investigacion realizada.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

La investigacion desarrollada presenta investigaciones previas sobre el tema
materia de estudio, los cuales presentamos a continuacion:

Ortiz (2017) en su tesis denominada Clima organizacional y desempefio docente
en la institucion educativa 148 Maestro Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de
San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, presentada a la Universidad César Vallejo,
ha planteado como objetivo general determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio docente en la |.E. 148 Maestro Victor Raul Haya de la
Torre en el distrito de San Juan de Lurigancho en la ciudad de Lima. La metodologia
empleada se encuentra enmarcada en el paradigma positivista, de enfoque
cuantitativo y es de tipo basica debido que aborda la generacion de conocimientos.
Mediante el andlisis de datos se obtuvo como resultados, que existe una relacion
positiva de las variables clima organizacional y desempefio docente habiéndose
obtenido un coeficiente de Rho Spearman de 0.544 lo cual se traduce que la

correlacién es moderada y positiva.



Orlandini (2017) en su estudio Clima organizacional y desempefio docente en la
Institucion Educativa Antonia Moreno de Caceres. Afio 2017, presentada a la
Universidad César Vallejo, plante6 como objetivo determinar qué relacion existe
entre el clima organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa
Antonia Moreno de Céaceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 en San Juan de
Lurigancho. Lima; 2017. La metodologia empleada el disefio no experimental, a
través del procesamiento de los datos recolectados se pudo determinar que entre
las variables en estudio existe relacion positiva. Otra evidencia que se obtuvo fue
gue la correlacion es moderada lo que se traduce que un mejor clima en la
organizacion implica que el desemperio del profesor mejore.

Gutiérrez (2017) en su investigacion denominada Clima organizacional y
desempefio docente en una Institucion Educativa Publica y Privada, propuso como
objetivo de investigacion fue determinar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Docente en la Institucion Educativa Publica Fe y
Alegria N° 17, del distrito de Villa el Salvador y la Institucion Educativa Privada
Salamanca del distrito de Villa Maria del Triunfo durante el afio 2016, Lima. La
metodologia empleada es el enfoque cuantitativo de tipo investigacion basica,
descriptiva y explicativa. La investigacion obtuvo como resultado el clima
organizacional debe estar fundamentado por las relaciones entre las personas que
lo conforman, la convivenciay la el adecuado manejo de conflictos y de esta manera
mejorar el desempefio docente lo cual de manera directa se evidencia en un mejor

rendimiento académico en los estudiantes. Se obtuvo un Rho de Spearman de



0.859, lo que se traduce en que existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente siendo esta relacion positiva.

Cubas (2019) en su investigacion denomina EI clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico 04 de junio
de 1821 de Jaén presentada a la Universidad César Vallejo, se plante6 como
objetivo general determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral de los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico 04 de Junio
de 1,821-Jaén — Cajamarca. La metodologia empleada es de tipo correlacional y
descriptivo. Con el analisis de datos se lleg6 a los resultados que el 14.3% de los
docentes tienen un nivel excelente en su desempefio, el 42.9% como bueno y el
36.1% como regular; asi mismo a manera general se determind que existe
significancia entre clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes
habiéndose halla un indice de Pearson de 0.863 y una relacion muy alta y positiva
lo que implica que a mejor clima organizacional mejor sera el desempefio docente.
Medina (2017) en su investigacion Incidencia del clima organizacional en el
desempefio docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman-
Quito presentada a la Universidad Andina Simon Bolivar, tuvo como objetivo
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la
Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito. La metodologia
utiliza fue de tipo descriptivo, empleando la encuesta. Con el analisis de los datos
recabados se lleg6 a los resultados que se debe proponer un plan con el fin de
optimizar la organizacion en la institucion, el cual fue implementado y present6 una

alta significancia positiva en relacion al desempefio docente.
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Gonzales (2019) en su tesis denominada Evaluacion del clima laboral y su
incidencia en el desempefio de los docentes en las unidades educativas privadas
de la ciudad de Guayaquil, presentado a Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil; en esta investigacion se plante6 como objetivo general evaluar los
factores de clima laboral y determinar su incidencia en el desempefio de los
docentes de las unidades educativas privadas de la ciudad de Guayaquil. La
metodologia de la investigacion empleada fue cuantitativa, de tipo no experimental
y de corte transversal. Mediante el analisis de resultados se llego a la conclusion
gue si el clima laboral aumenta su valor también lo hace el desempefio docente, sin
embargo, para el caso en analisis la Unica dimensién que ha mostrado mejoras es
el reconocimiento y ante esta situacion se ha planteado una propuesta para dar
solucion a los problemas encontrados en las falencias de recursos humanos para
generar estrategias que permitan mejorar las condiciones del desempefio docente
via un adecuado clima laboral.

Obando et al (2017) en su investigacion denominada Diagndéstico de clima
organizacional de la seccion técnica nocturna del colegio técnico profesional de
Cartagena, circuito 03 de la direccion regional de educacion de Santa Cruz, tuvo
por objetivo general diagnosticar el Clima Organizacional que permita mejorar los
procesos de comunicacion, organizacion institucional, motivacion, grado de
pertenencia y relaciones interpersonales del personal docente y administrativo del
Colegio Técnico Profesional de Cartagena.

El enfoque de investigacion empleado fue el cualitativo de tipo descriptivo; con el

analisis de datos se llegoé a los siguientes resultados: la variable organizacion
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institucional existe descoordinacion entre el personal administrativo y docente lo
cual limita un trabajo integrado y por ende repercute negativamente en el
rendimiento académico, asi mismo en relacion a la interaccion interpersonal los

encuestados indicaron que las relaciones son positivas.

1.2. Bases Tedricas

1.2.1 Clima organizacional

Fischman (2015) considera que el clima organizacional se basa en la conducta de
la persona usando los principios de psicologia, sociologia y la antropologia dado
gue aborda el comportamiento del hombre, pero también existen factores de indole
externo que impactan en la organizacion.

Existen diferentes enfoques sobre el clima organizacional, por ejemplo, de acuerdo
a (Diez et al., 2020) el clima organizacional se analiza bajo el supuesto de la
conducta optada por los trabajadores el cual se origina ante el accionar de los
directivos de la entidad. Este enfoque se centra en la percepcion que tienen los
miembros.

Segun (Widyaningsih et al., 2021) el clima organizacional esta condicionado por las
caracteristicas del ambiente interno de trabajo que influyen en la productividad
laboral de los trabajadores, los cuales reaccionan ante la influencia del medio
interno como externo.

Tang y Lee (2021) tiene una definicibn mas compleja sobre el clima organizacional,
indicando que este concepto tiene mucha influencia del medio y sobre todo de la
percepcion que tenga los trabajadores del mismo, que muchas veces puede ser

influenciado por factores internos como externos a la entidad. Las relaciones
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sociales son una de las principales razones por las cuales se ve afectada o
beneficiada de acuerdo al contexto, la productividad.
El clima organizacional presenta cuatro dimensiones las cuales se detallan a
continuacion:
a. Estructura organizacional.
Se conceptualiza como aquella arquitectura donde se encuentran procesos
definidos e interactdan. (Le6n, 2016)
Manosalvas, Manosalvas y Quintero (2015) sefiala que la estructura
generaria limitaciones tales como reglas, protocolos, normas, entre otros.
b. Identidad.
La responsabilidad social es definida como un grupo de estrategias que
facilita determinar, y tomar accién ante eventos de interés interno y externo
los cuales sobrepasan las expectativas y necesidades de los trabajadores.
La responsabilidad social es en otras palabras la respuesta a las
expectativas de los miembros internos y externos de la organizacion. (Torres
y Zegarra, 2015)
c.Recompensas.
Denominada incentivos que se clasifican en pecuniario o motivacional
(verbal). Desde la perspectiva de los trabajadores que tengan un salario
justo, sin embargo, el reconocimiento incremental es un incentivo al

trabajador y su productividad. (Ortiz, et.al, 2017)



13

d. Relaciones
Aborda el calor y apoyo desde la percepcion por todos los miembros de la
entidad sobre el ambiente de trabajo; lo que se traduce que es bueno o
malo en base a sus relaciones sociales entre compafieros y con los jefes.
(Ortiz, et.al, 2017)
En general los autores citados con el fin de teorizar la variable clima organizacional
presentan de manera precisa las condiciones tedricas que la presente investigacion
busca plantear, debido que evidencia las dimensiones o factores que realmente
influyen la otra variable en andlisis.
La satisfaccion laboral, es otro aspecto del clima organizacional que afecta
positiva y negativamente de acuerdo sea el caso, al personal de la entidad.
Por ende, este concepto es visto como bienestar del trabajador. Los
trabajadores con sus actitudes e intereses se crean una expectativa
referente a la satisfaccion laboral que esperan tener al trabajar en una
entidad y esto esta relacionado al cumplimiento de metas. (Chiang, 2017,
p.17)
El empleado se siente motivado de acuerdo al reconocimiento e importancia que
los jefes den a su labor realizada, por ende, esperan ser reconocidos y tener
mayores oportunidades de surgir en la entidad. Asi también el trabajador espera
contar con los materiales necesarios para que su trabajo sea el 6ptimo. (Canton y
Téllez, 2016)
Para Pedraza (2017) en una investigacion logré hallar que existen ocho

componentes que influyen en el clima organizacional entre ellos esta el
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organigrama que define como esta conformada la entidad, la responsabilidad del
desempefio del cargo, los incentivos laborales, las condiciones del ambiente, entre
otros.

Para Kachchhap y Horo (2021), el clima organizacional se encuentra influenciado
por factores los cuales se detallan a continuacion:

a. Los factores psicolégicos de cada individuo (docente), estos factores abarcan la
necesidad de relacionarse socialmente y crear lazos de amistad o afinidad, esto a
su vez hace sentir al trabajador parte de la organizacion. En relacion a otros factores
mas personales, la persona busca la autorrealizacion, la cual se logra cuando se
cumplen los objetivos establecidos en base al desempefio.

b. Los factores grupales se definen como “la percepcidn colectiva y compartida de
las realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se
convierten en una fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento
personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias...”,
podemos mencionar como factores de grupo que influyen en la satisfaccién al
trabajo colaborativo, el liderazgo, entre otros.

c. Los factores organizacionales son cualidades o caracteristicas de cada entidad
de acuerdo a la actividad a la que se dedican, por ejemplo, en estos factores
tenemos la comunicacion, la definicidn de la politica institucional la cual conduce al
logro de objetivos y metas. Los factores tecnolégicos son aspectos fisicos de suma

importancia.
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1.2.2 Desempefio docente

Es un concepto tedrico que contiene otros conceptos de menos jerarquias que lo
complementan. Es considerado como la accién que desempefa el profesor que
tiene fases desde la programacion del curso hasta la evaluacion. El accionar del
docente no siempre es adecuado, esto dependera en suma de las acciones previas
que desarrolle, como de la capacitacion con la cuente, y pueda pedagogicamente

llegar a impartir conocimiento en sus estudiantes. (Martinez, 2017)

El perfil requerido que debe cumplir el profesor depende de la responsabilidad con
la que se asume el rol. El principal rol es impartir conocimiento y ponerlo en practica,
para ello el profesor debe contar con experiencia. El docente tiene un rol formador
de acuerdo al perfil profesional para el cual se forman los estudiantes, y debe
implementar actividades de evaluacion de avance en el aprendizaje. (Tang y Lee,

2021)

“El desempefio del profesor esta orientado al cumplimiento de objetivos de
aprendizaje, y debe ser llevado a cabo con criterios adecuados y que respondan a

cada realidad de las instituciones”. (Mailool et al., 2020, p.1678)

Santelices y Valenzuela (2015) lo define como: “el ejercicio de la docencia es un
proceso que finaliza en la imparticién de clases, pero previo a ello hay un trabajo
articulado en la elaboracién de materiales didacticos que respondan al modelo
educativo. El profesor debe tener capacidades desarrolladas sobre aspectos

pedagdgicos, y psicolégicos”. (p.93)



16

El desempefio docente presenta cuatro dimensiones las cuales se describen a
continuacion:
a. Didéctica.
Se puede definir como la relacion establecida entre el docente y la
capacidad de formacion cientifica que el mismo presenta como por ejemplo
los conocimientos, capacidades y habilidades. (Giron, 2017)
b. Personalidad.
Es la manera de cdmo cada persona percibe la forma de sentir sus
emociones ante cualquier situacion. Los docentes en este sentido deben
autorregular sus emociones para mejorar las relaciones interpersonales
con sus alumnos. (Livaque, 2017)
c. Orientacion.
En el desempefio de sus funciones: la asistencia a clase y la puntualidad,
el nivel de participacion en las sesiones de clases, la capacitacion
constante es considerada parte de la responsabilidad del cumplimiento de
las funciones. (Torres y Zegarra, 2015)
d. Motivacion.
Se basa en la complejidad de las interacciones entre los integrantes de la
entidad. Basicamente relaciones internas y externas. (Torres y Zegarra et.
al., 2017)
En la teorizacion del desempefio docente se ha recogido la postura de los

principales autores que han realizado investigaciones al respecto, por lo cual la
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investigacion se desarrolla en fase a lo postulado en sus teorias siendo bases

orientadoras a la investigacion y el cumplimiento de sus objetivos.

Formacién docente

La formacion del docente esta compuesta por una formacion inicial y continua. La
formacion est4d abocada a la capacitacion del profesor lo cual hard que sea
competitivo y permita cumplir los objetivos a cabalidad en relacion con el proceso
de ensefianza. (Faria et al., 2016).

Para Martinz y Guevara (2015), los profesores programan o planifican sus
actividades de ensefianza tomando en cuenta experiencias pasadas y los nuevos
conocimientos adquiridos, empleando las fortalezas para lograr el cumplimiento de
metas, y las debilidades para tomar en cuenta en un plan de contingencia.

La evaluacion del desempefio se debe aplicar de manera personalizada tomando
en cuenta el contexto donde el docente realiza su labor, debido que de acuerdo a
la realidad donde ejerce su profesion existen factores externos como el limitado
acceso a internet, el bajo presupuesto para materiales de ensefianza, lo cual afecta
fuertemente a su desempeiio. (Rivas, 2015)

El desempefio docente se relaciona con la pedagogia y la competencia del profesor
de acuerdo a sus capacidades y experiencias sobre el proceso de aprendizaje. El
rol del pedagogo es acompafiar al estudiante en el proceso de su aprendizaje y
lograr que este aprenda y cumpla metas. (Benitez et al., 2017).

Gulbaram et al.(2021) realizé una investigacion en la cual se concluye que los
estudiantes aprenden mejor cuando el docente es comprometido con su trabajo.

Esto es que se analiza al docente como un individuo. Las dimensiones
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comprendidas en la evaluacion es el dominio del tema a ensefiar, los objetivos

trazados en relacion al aprendizaje de alumnos, entre otros. (Villarreal, 2018)

La organizacion busca la productividad del trabajador, y en una entidad que oferta

educacion busca que el docente sea el mas preparado y permita con ello ofertar

educacion de calidad, donde estudiantes se encuentren satisfechos con lo

aprendido. (Noboa, 2015)

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

Definiciones Conceptuales
Desempefio docente
Es la valoracion que se realiza en base a la calidad y efectividad de las
acciones que desarrolla en el aspecto académico y que facilitan la relacion
con los estudiantes.
Modelos pedagogicos
Son constructos intelectuales que buscan establecer parametros en el
desarrollo del proceso educativo. EI modelo se disefia en base a las
caracteristicas de los estudiantes y sus propios procesos de aprendizajes.
Procesos organizacionales
Estan relacionados a los servicios internos que ofertan las instituciones y su
finalidad es cumplir metas de manera objetiva y oportuna.
Clima organizacional
Es el ambiente generado producto de la interaccion entre los miembros de
una organizacion donde exponen sus emociones y esta relacionado a la

motivacion de los empleados.



1.3.5.

1.3.6.

1.3.7.
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Capacidades pedagogicas
Es un criterio metodoldgico el cual consiste en la capacidad que presenta el
docente para relacionarse con sus alumnos de forma interpersonal y se
relaciona con la dialégica en la ensefianza-aprendizaje, el fin de las
capacidades pedagogicas es lograr el efectivo aprendizaje de los
estudiantes.

Evaluacién docente
Contempla criterios que forman parte de la capacitacion y conocimientos
adquiridos por el profesor y que son puestos en practica en el dictado de
clases y que como resultados finales es el aprendizaje del estudiante.

Gestion del recurso humano
Es un proceso de la administraciéon que busca el bienestar del trabajador asi

como potenciar sus habilidades mediante la capacitacion y especializacion.
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CAPITULO Il. HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de hipoétesis

2.1.1. Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre clima organizacional y desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San
Martin, 2020.

2.1.2. Hipotesis especificas
a. Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y las
capacidades pedagodgicas en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Rioja, San Martin, 2020.
b. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
emocionalidad en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Rioja, San Martin, 2020.
c. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el desempefio de sus funciones en el Instituto de

Educacion Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020.
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d. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y las
relaciones interpersonales en el Instituto de Educaciéon Superior Tecnologico

Publico Rioja, San Martin, 2020.



2.2. Variables y definicién operacional
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Variables Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items de la
conceptual operacional encuesta
Clima Es un proceso que Se mide a través Estructura Manejo de normas 01 al 04
Organizacional abarca una serie de de los procesos
fases para el aplicados y las Conocimiento de la
adecuado relaciones politica de la
funcionamiento de establecidas entre organizacion
una entidad. los integrantes de
(Segrego, 2013) la organizacion Procedimientos
(Segrego, et.al)
Recompensa Estimulos a los 05 al 09
mejores
desempefios
Relaciones Cooperacion y 10al 14
ayuda mutua
Confianza entre el
personal
Identidad Implicancia'y 15al 20
pertenencia
Cohesion entre el
personal
Satisfaccion por la
labor realizada
Desempefio Puesta en préactica Se mide a través Capacidades Manejo de lal6
docente de la experienciay de las pedagbgicas procedimientos,
conocimientos caracteristicas y/o principios y técnicas
previos del profesor. cualidades que para el logro de los
permite al docente objetivos y
tener acceso a los propésitos de la
alumnos asignatura
Relaciones Ordeny 7 al10
interpersonales cumplimiento
Participacion en
actividades
Emocionalidad Generacion de 11 al 15
expectativas
Reforzamiento de
interés por los
temas de la
asignatura
Responsabilidad Atencion a las 16 al 20

necesidades
individuales en
asuntos
académicos que le
son consultados
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CAPITULO Illl. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Disefio de metodoldgico
El presente estudio es cuantitativo debido que se emplea la encueta para la
comprobacion de hipdétesis para comprobar lo planteado con las bases tedricas. El
tipo de investigacidon es béasica debido que se busca lograr el avance en la
generacién de conocimientos con base cientifica sin tomar en cuenta las posibles
aplicaciones para solucionar problemas. En otras palabras, este tipo de
investigacion es formal y persigue el desarrollo de nuevas teorias, principios o
leyes. El nivel de estudio es de tipo correlacional por que examina la relacion entre
las variables de estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
El disefio es no experimental, transversal, correlacional porque no se manipula los
datos de las variables deliberadamente, consiste en observar dichos fenomenos tal
como se dan en su contexto natural para analizarlos. La investigacion presenta un
corte transversal o transaccional. (Sanchez y Reyes, 2014)

Los validadores de los instrumentos fueron los siguientes:
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Tabla 1

Validacion de expertos

Nombre del experto Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Total
Wilder Chuquizuta Angeles 4.75 4.88 4.88 5 19.51
Luisa Marisol Coronel Coronel 4.75 4.88 4.88 5 19.51
Heyde Marlene Burga Ortiz 4.88 4,75 4.75 5 19.38
Promedio 4.79 4.84 4.84 5 19.47

Nota. Fichas de validacion de expertos

Se obtuvo un promedio de 19.47 de 20 puntos (97.35% del total) posible de acuerdo
a la rdbrica para validacion de expertos empleada; mostrandonos que el
instrumento fue validado exitosamente y puede ser usado para la realizacion de la
encuesta.

3.2. Disefio muestral

La poblacion

La poblacién total estd conformada por 24 docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico Rioja, San Martin, 2020.

Muestra

Se empled el muestreo No probabilistico a criterio del investigador, tomando en
cuenta ciertas caracteristicas de las unidades muestrales, la poblacion esti
constituida por24 docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Rioja, San Martin, 2020.

Este tipo de definicion de muestra se caracteriza por el nimero limitado de toda la
poblacién siendo un total de 24 docentes por ende todos los integrantes de la

poblacion deben ser considerados como muestra del estudio.
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Este tipo de muestra es también denominado por conveniencia debido que los
miembros de la muestra son accesibles de ubicar. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014)

3.3. Técnicas paralarecoleccion de datos

Se empled la técnica de la encuesta que fue aplicada para las dos variables clima
organizacional y desempefio docente.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento y analisis de lainformacion
Segun el enfoque cuantitativo los datos recolectados por los métodos descritos
fueron seran procesados a través del analisis estadistico a través del programa
estadistico SPSS version 25.

Se empleo el coeficiente Rho de Spearman para corroborar las hipotesis, ya que el
fin de esta investigacion de determinar la relacion entre las dos variables.

3.5. Valores éticos

Los aspectos éticos considerados en el estudio son la autorizacion de los
participantes mediante el consentimiento informado, asi como el respeto a

mantener en el anonimato referente a sus respuestas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
A continuacion, se presentan los principales resultados obtenidos en el presente
estudio y que se han desarrollado de acuerdo a los objetivos de investigacion
planteados:

Tabla 2

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 4.2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 12.5
De acuerdo 12 50.0
Muy de acuerdo 8 33.3
Total 24 100.0

Nota. Encuesta a los docentes del .E.S.E.P. de Rioja, San Martin, 2020.

En la tabla 2, se observa que del total de los encuestados el 50% indicé que se
encuentra de acuerdo con el clima organizacional, el 33.3% sefial6 que se
encuentra muy de acuerdo, el 12.5% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el

4.2% se encuentra en desacuerdo.
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Tabla 3

Desempefio docente

Frecuencia Porcentaje
Algo deficiente 2 8.3
Bueno 12 50.0
Muy bueno 10 41.7
Total 24 100.0

Nota. Encuesta a los docentes del I.E.S.E.P. de Rioja, San Martin, 2020.

En la tabla 3, se observa que en la variable desempefio docente se considera en
percepcién que es el bueno con un 50%, seguido del nivel muy bueno con un 41.7%
y el algo deficiente con un total de 8.3%.

Tabla 4

Capacidades pedagoégicas

Frecuencia Porcentaje
Algo deficiente 1 4.2
Bueno 15 62.5
Muy bueno 8 33.3
Total 24 100.0

Nota. Encuesta a los docentes del |.E.S.E.P. de Rioja, San Martin, 2020.

Enlatabla 4, se observa que en la dimensién capacidades pedagodgicas es el bueno
con un 62.5%, el nivel muy bueno con un 33.3% y el algo deficiente con un total de

4.2%.
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Tabla 5

Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 4.2
Algo deficiente 1 4.2
Bueno 14 58.3
Muy bueno 8 33.3
Total 24 100.0

Nota. Encuesta a los docentes del |.E.S.E.P. de Rioja, San Martin, 2020.

En la tabla 5, se evidencia en la dimension relaciones interpersonales es bueno con
un 58.3%, seguido del nivel muy bueno con un 33.3%, el nivel algo deficiente con
un total de 4.2%, y el nivel muy deficiente con un total de 4.2%.

Tabla 6

Emocionalidad

Frecuencia Porcentaje
Algo deficiente 1 4.2
Bueno 13 54.2
Muy bueno 10 41.7
Total 24 100.0

Nota. Encuesta a los docentes del I.E.S.E.P. de Rioja, San Martin, 2020.

En la tabla 6, se evidencia que el nivel que predomina en la dimensién
emocionalidad es el bueno con un 54.2%, luego muy bueno con un 41.7% Yy el algo

deficiente con un total de 4.2%.
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Tabla 7

Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 1 4.2
Bueno 10 41.7
Muy bueno 13 54.2
Total 24 100.0

Nota. Encuesta a los docentes del I.E.S.E.P. de Rioja, San Martin, 2020.

En la tabla 7, se evidencia que el nivel en la dimension responsabilidad es el muy
bueno con un 54.2%, nivel bueno con un 41.7% y el muy deficiente con un total de
4.2%.

4.2. Contrastacién de hipotesis

Para el andlisis de contrastacion de hipétesis se empled el Rho de Spearman, con
la finalidad de determinar la correlacion entre las variables y dimensiones descritas
en la operacionalizacion de variables.

4.2.1. Contrastacion de hipotesis general

Tabla 8

Clima organizacional y el desempefio docente en Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico de Rioja, San Martin, 2020.

Clima organizacional

En Ni de acuerdo De Muy de Total

desacuerdo nien acuerdo acuerdo
desacuerdo
Algo 1 0 1 0 2
deficiente 4.2% 0.0% 4.2% 0.0% 8.3%
Desempeiio Bueno 0 3 7 2 12
docente 0.0% 12.5% 29.2% 8.3% 50.0%
Muy bueno 0 0 4 6 10
0.0% 0.0% 16.7% 25.0% 41.7%
Total 1 3 12 8 24
4.2% 12.5% 50.0% 33.3% 100.0%

Rho de Spearman = 0.567; Sig. p = 0.004< 0.05
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En la tabla 8 se precisa que el 29.2% de la muestra participante evidencia
un nivel bueno en el clima organizacional y el desempefio docente, a diferencia que
el 25% perciben un nivel muy bueno en el clima organizacional y el desempefio
docente. El coeficiente de correlacion (Rho de spearman) de 0.567 (positiva
moderada) con una significancia de 0.004 que es menor al 5% de significancia
estandar (P<0.05); demostrandose que existe una correlacion muy significativa
entre las variables de clima organizacional y desempefio docente en el |.E.S.T.P.
de Rioja, San Martin, 2020.
4.2.2.Prueba de hipotesis especificas
Tabla 9
Dimension capacidades pedagdgicas y el clima organizacional en Instituto de

Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Rioja, San Martin, 2020.

Clima organizacional

Ni de
En acuerdo ni De Muy de Total
desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo
Algo 1 0 0 0 1
deficiente 4.2% 0.0% 0.0% 0.0% 4.2%
Capacidades 0 3 9 3 15
o Bueno
pedagogicas 0.0% 12.5% 37.5% 12.5% 62.5%
Muy 0 0 3 5 8
bueno 0.0% 0.0% 12.5% 20.8% 33.3%
1 3 12 8 24
Total
4.2% 12.5% 50.0% 33.3% 100.0%

Rho de Spearman = 0.541; Sig. p = 0.006< 0.05



31

En la tabla 9 se precisa que el 37.5% de la muestra participante perciben un nivel
bueno en el clima organizacional y las capacidades pedagdgicas, a diferencia que
el 20.8% perciben un nivel muy bueno en el clima organizacional y las capacidades
pedagdgicas. El coeficiente de correlacion (Rho de spearman) de 0.541 (positiva
moderada) con una significancia de 0.006 que es menor al 5% de significancia
estandar (P<0.05); demostrandose que existe una correlacion muy significativa
entre la variable de clima organizacional y la dimension capacidades pedagdgicas
en el .LE.S.T.P. de Rioja, San Martin, 2020.

Tabla 10

Dimension relaciones interpersonales y el clima organizacional en Instituto de

Educaciéon Superior Tecnologico Publico de Rioja, San Martin, 2020.

Clima organizacional

Ni de
En acuerdo ni De Muy de  Total
desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo

Muy 1 0 0 0 1

deficiente 4.2% 0.0% 0.0% 0.0% 4.2%

Algo 0 1 0 0 1

Relaciones deficiente 0.0% 4.2% 0.0% 0.0% 4.2%
interpersonales B 0 2 9 3 14
ueno 0.0% 8.3%  37.5% 125% 58.3%

Muy 0 0 3 5 8
bueno 0.0% 0.0% 12.5% 20.8% 33.3%

Total 1 3 12 8 24
4.2% 12.5% 50.0% 33.3% 100.0%

Rho de Spearman = 0.590; Sig. p = 0.002< 0.05

En la tabla 10 se precisa que el 37.5% de la muestra participante perciben un nivel
bueno en el clima organizacional y las relaciones interpersonales, a diferencia que
el 20.8% perciben un nivel muy bueno en el clima organizacional y las relaciones

interpersonales. El coeficiente de correlacion (Rho de spearman) de 0.590 (positiva
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moderada) con una significancia de 0.002 que es menor al 5% de significancia
estandar (P<0.05); demostrandose que existe una correlacion muy significativa
entre la variable de clima organizacional y la dimension relaciones interpersonales
en el .LE.S.T.P. de Rioja, San Martin, 2020.

Tabla 11

Dimension emocionalidad y el clima organizacional en Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Publico de Rioja, San Martin, 2020.

Clima organizacional

Ni de
En acuerdo ni De Muy de Total
desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo
Algo 0 0 1 0 1
deficiente 0.0% 0.0% 4.2% 0.0% 4.2%
1 2 8 2 13
Emocionalidad Bueno
4.2% 8.3% 33.3% 8.3% 54.2%
Muy 0 1 3 6 10
bueno 0.0% 4.2% 12.5% 25.0% 41.7%
1 3 12 8 24
Total
4.2% 12.5% 50.0% 33.3% 100.0%

Rho de Spearman = 0.420; Sig. p = 0.041< 0.05

En la tabla 11 se precisa que el 33.35% de la muestra participante perciben un nivel
bueno en el clima organizacional y la emocionalidad, a diferencia que el 25%
perciben un nivel muy bueno en el clima organizacional y la emocionalidad. El
coeficiente de correlacion (Rho de spearman) de 0.420 (positiva moderada) con
una significancia de 0.041 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0.05);

demostrdndose que existe una correlacion muy significativa entre la variable de
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clima organizacional y la dimensién emocionalidad en el I.E.S.T.P. de Rioja, San

Martin, 2020.

Tabla 12
Dimension responsabilidad y el clima organizacional en Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico de Rioja, San Martin, 2020.

Clima organizacional

Ni de
En acuerdo ni De Muy de Total
desacuerdo en acuerdo acuerdo
desacuerdo
Muy 0 0 1 0 1
deficiente 0.0% 0.0% 4.2% 0.0% 4.2%
- 1 2 5 2 10
Responsabilidad Bueno
4.2% 8.3% 20.8% 8.3% 41.7%
Muy 0 1 6 6 13
bueno 0.0% 4.2% 25.0% 25.0% 54.2%
1 3 12 8 24
Total
4.2% 12.5% 50.0% 33.3% 100.0%

Rho de Spearman = 0.342; Sig. p =0.102< 0.05

En la tabla 12 se precisa que el 20.8% de la muestra participante perciben un nivel
bueno en el clima organizacional y la responsabilidad, a diferencia que el 25%
perciben un nivel muy bueno en el clima organizacional y la responsabilidad. La
prueba de correlacion de Spearman, mostro un p=0,102, demostrandose que no

existe relacion.
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CAPITULO V. DISCUSION

En la presente investigacion se analizo la relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico de Rioja, San Martin, 2020.
En relacion al objetivo general el cual consistio en determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020, se pudo evidenciar a través de los
resultados que el 50% de los profesores indicé que se encuentra de acuerdo con el
clima organizacional de la institucion; en relacion al desempefio docente, el 50%
sefialé que lo considera que es bueno y el 41.7% muy bueno, estos resultados se
respaldan con la investigacion de Cubas (2019) quien en su investigacién hallé que
el 42.9% de los docentes tienen un nivel de desempefio bueno, y un indice de
Pearson de 0.863 lo cual demostrdé que la relacion entre el clima organizacional y
el desempeio docente es positiva.
El analisis de la dimension capacidades pedagdgicas en su relacion con el clima
organizacional se obtuvo que el 62.5% de los encuestados consideran que el nivel
de las capacidades es bueno, asi también el Rho de Spearman es de 0.541

evidenciandose que existe relacion positiva moderada; estos resultados son
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respaldados por la investigacién de Orlandini (2017) quien en su investigacion
determind que existe una relacion significativa moderada entre el clima
organizacional y el desempefio docente.

La relacion entre la emocionalidad y el clima organizacional se hall6 que el 33.35%
de los encuestados percibe un nivel bueno del clima organizacional y la
emocionalidad, y el Rho de spearman fue de 0.420 teniendo una relacion positiva
moderada; estos resultados son respaldados por Gutiérrez (2017) quien en su
investigacion determiné que la relacion entre las dimensiones del desempefio
docente y el clima organizacional es positiva y significativa teniendo un Rho de
Spearman de 0.859.

En relacion a la dimensidén responsabilidad se determiné que el 20.8% de los
encuestados perciben un nivel bueno en el clima organizacional y la
responsabilidad, y la prueba de correlacibn de Spearman, mostro un p=0,102,
demostrandose que no existe relacion, este resultado dista de los hallados en los
antecedentes de la investigacion siendo una peculiaridad de la presente
investigacion.

Y como ultima dimensién del desempefio docente, las relaciones interpersonales
tuvieron como resultados que el 37.5% de los encuestados perciben un nivel bueno
en el clima organizacional y las relaciones interpersonales, y el coeficiente de
correlacion (Rho de spearman) fue de 0.590 siendo una relacion positiva y
moderada.

Como se evidencia los resultados obtenidos en la presente investigacibn demuestra
gue en general existe una relacion positiva y moderada entre las variables clima

organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior
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Tecnoldgico Publico de Rioja, San Martin, 2020, y los resultados son validados por

los antecedentes de la investigacion.

CONCLUSIONES

Se logr6 determinar que existe relacion positiva moderada entre el clima
organizacional y el desempefio docente, comprobado con el coeficiente de
correlacion (Rho de spearman) de 0.567 (positiva moderada) con una significancia
de 0.004 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0.05), asi mismo el
29.2% de la muestra participante perciben un nivel bueno en el clima organizacional
y el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Pablico

de Rioja, San Martin, 2020.

Se logré determinar que existe una relacion positiva y moderada entre el clima
organizacional y las capacidades pedagodgicas en El Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico de Rioja, San Martin, 2020, comprobado con el
coeficiente de correlacién (Rho de spearman) de 0.541 (positiva moderada) con
una significancia de 0.006 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0.05),
asi también se evidencio que el 37.5% de la muestra participante perciben un nivel

bueno de esta relacion.

Se logré determinar que existe una relacion positiva y moderada entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico de Rioja, San Martin, 2020, lo cual se evidencié a

través del coeficiente de correlacion (Rho de spearman) de 0.590 (positiva
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moderada) con una significancia de 0.002 que es menor al 5% de significancia
estandar (P<0.05). El 37.5% de la muestra participante perciben un nivel bueno de

esta relacion.

Se logré determinar que existe una relacion positiva y moderada ente el clima
organizacional y la emocionalidad en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico de Rioja, San Martin, 2020, mediante el coeficiente de correlacion (Rho de
spearman) de 0.420 (positiva moderada) con una significancia de 0.041 que es
menor al 5% de significancia estandar (P<0.05). ademas, el33.35% de la muestra

participante perciben un nivel bueno en esta relacion.

Se logré determinar que no existe relacion entre el clima organizacional y la
responsabilidad en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Rioja,
San Martin, 2020, dado que la prueba de correlacion de Spearman, mostro un

p=0,102, demostrandose que no existe relacion.
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RECOMENDACIONES

Habiendo logrado el objetivo general, se recomienda que a la Direccién del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico de Rioja y a su equipo
de gestion que desarrolle la evaluacion docente como un indicador de

eficiencia para la implementacion de estrategias de calidad de la educacion.

Se recomienda a la Direccion del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Publico de Riojay a su equipo de gestionrealizar un seguimiento
sobre las capacidades pedagdgicas, incidiendo sobre mejorar el desempefio
docente, incidiendo positivamente sobre la relaciébn con el clima

organizacional.

Se recomienda a la Direccion del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de Riojay a su equipo de gestiébncontinuar fortaleciendo
las relaciones interpersonales en todos los actores involucrados del instituto
a través de actividades participativas y colaborativas que conlleve a mejorar

el clima organizacional.

Se recomienda a la Direccion del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de Rioja y a su equipo de gestion incidir sobre el
continuo desarrollo de los docentes en la formacion de capacidades,

incidiendo positivamente sobre la relacion con el clima organizacional.

Se recomienda a la Direccion del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico de Rioja y a su equipo de gestiébn mejorar la dimension
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de responsabilidad acorde a los objetivos de la institucion, que conlleve a

una relacioén positiva con el clima organizacional.
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Anexo 01. Matriz de Consistencia

Titulo de la tesis Clima organizacional y desempefio docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin, 2020
Autor Orlando Rover Coronel Coronel
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
(Cudl es la relacion entre clima | Determinar la relacién entre clima | Existe una relaciéon directa, positiva y
ganizacional y desempefio docente en [ganizacional y desempefio docente en el pnificativa entre el clima organizacional y Enfoque: Cuantitativo
Instituto de Educacién Superior |stituto de Educacion Superior psempefio docente en el Instituto de Variable 1 - Estructura
cnolégico Pablico Rioja, San Martin, pcnolégico Pablico Rioja, San Martin, fucacién Superior Tecnol6gico Publico Clima - Recompen | Nivel: Correlacional
20? 20. oja, San Martin, 2020. organizacional
- Relaciones | Tipo: Basica
Problemas especificos Objetivos especificos - Identidad
a. ;Cuél es la relacion entre el clima | a. Determinar la relacion entre el clima | Hipotesis especificas Disefio: No experimen
organizacional y las capacidades | organizacional y las capacidades | a. Existe una relacion directa, positiva y hnsversal, correlacional
pedagogicas en el Instituto de | pedagégicas en el Instituto de | significativa entre el clima organizacional
Educaciéon Superior Tecnolégico | Educacion  Superior Tecnolégico | y las capacidades pedagogicas en el Unidad de anélisis: Docentes
Publico Rioja, San Martin, 20207 Publico Rioja, San Martin, 2020. Instituto de Educacién Superior - Capacidad
b. ;Cuadl es la relacion entre el clima | Determinar la relacioén entre el clima Tecnolégico Publico Rioja, San Martin, Variable 2 pedagdgicas Poblacién: 24 docentes
organizacional y la emocionalidad | organizacional y la emocionalidaden | 2020. Desempefio - Relaciones
en el Instituto de Educacion | elInstituto de Educacion Superior b. Existe una relacién directa, positiva y docente terpersonales Muestra:24 docentes
Superior Tecnol6gico Publico Rioja, | Tecnolégico Pablico Rioja, San Martin, | significativa entre el clima organizacional - Emocional
San Martin, 2020? 2020. y la emocionalidad en el Instituto de ad Técnica: Encuesta
c. ;Cual es la relacién entre el clima | c.Determinar la relacién entre el clima | Educacion Superior Tecnolégico Publico - Responsab
organizacional y la responsabilidad | organizacional y la responsabilidad en | Rioja, San Martin, 2020. dad Instrumento: Cuestionario
en el desempefio de sus funcionesen | el desempefio de sus funciones en el | c. Existe una relaciéon directa, positiva y
el Instituto de Educacion Superior | Instituto de Educaciéon Superior | significativa entre el clima organizacional
Tecnolégico Publico Rioja, San | Tecnolégico Publico Rioja, San Martin, | y la responsabilidad en el desempefio de
Martin, 2020? 2020. sus funciones en el Instituto de Educacion
d. ;Cudl es la relacion entre el clima | d. Determinar la relacion entre el clima | Superior Tecnologico Publico Rioja, San
organizacional y las relaciones | organizacional y las relaciones | Martin, 2020.
interpersonales en el Instituto de | interpersonales en el Instituto de | d. Existe una relacién directa, positiva y
Educaciéon Superior Tecnolégico | Educaciéon ~ Superior  Tecnolégico | significativa entre el clima organizacional
Publico Rioja, San Martin, 20207 Publico Rioja, San Martin, 2020.. y las relaciones interpersonales en el
Instituto  de  Educaciéon  Superior
Tecnolégico Publico Rioja, San Martin,
2020.




ANEXO 02. Instrumento de Recopilacion de datos

Cuestionario
Variable N°. 1: Clima Organizacional

46

Encuesta

Edad: Sexo: Grado:

Muy en desacuerdo En desacuerdo ol dz SRl [ De acuerdo Muy de acuerdo

esacuerdo
1 2 3 4 5
N° Pregunta 2 3 4
Estructura
1 En este Instituto, el personal planifica cuidadosamente antes de tomar accién de acuerdo a las normas
2 Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion
3 Si hay un nuevo Plan Estratégico, estoy dispuesto a servir de voluntario para iniciar los cambios
4 La Direccién crea una atmosfera de confianza y seguridad en el grupo de trabajo
Recompensa
5 Los responsables administrativos del Instituto me motiva a cumplir con mi trabajo del a manera que yo considere mejor
6 Siento que los directivos del Instituto estan interesados en mi éxito como docente y/o trabajador
7 El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales
8 Cada uno de los miembros de este instituto se siente valorado como persona, respetado y tomado en consideracion
9 En esta organizacion valoran mi trabajo
Relaciones
10 Se percibe una atmosfera de tolerancia y la apertura a opiniones divergentes, de los trabajadores del Instituto
11 La Direccion muestra agrado, afecto, y respeto hacia los demas
12 Existe una buena comunicacion entre los directivos y el personal del Instituto, dirigido a lograr las metas establecidas
13 He comunicado asertivamente errores, dudas, o dificultades que se me han presentado en el desarrollo de mi trabajo
14 La comunicacién con mis compafieros es asertiva y adecuada
Identidad

15 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo
16 Soy responsable de cumplir los estandares de desempefio y/o rendimiento
17 Estoy conforme con la limpieza, higiene y salubridad en mi ambiente de trabajo
18 Mi institucion educativa me da la oportunidad de hacer las cosas que me gustan
19 Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi trabajo
20 Considero que necesito capacitacion en alguna area de mi interés y que forma parte importante de mi desarrollo




Variable N°. 2: Desempefio Docente

Encuesta.
Edad: ______Sexo: Grado:
Muy deficiente Deficiente Algo deficiente Bueno Muy Bueno
1 2 3 4 5
N° Pregunta 3 4
Capacidades pedagdgicas

1 Organiza, planifica y ejecuta el trabajo para el desarrollo de las areas.

2 Participa en reuniones metodoldgicas y de orientacion para el cumplimiento de las actividades
previstas en las areas.

3 Adapta las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los estudiantes

4 Utiliza los recursos didacticos para facilitar el proceso de ensefianza-aprendizaje

5 Presenta y expone las sesiones de clase de manera organizada y estructurada.

6 Utiliza diversas estrategias, métodos, medios y materiales

Relaciones interpersonales

7 Participa en actividades de intercambio de experiencias con otros docentes.

8 Participa en las actividades y aplicacion de valores en Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Publico Rioja, San Martin

9 Prom_ueve actividades participativas que permiten colaboracion entre docentes con una actitud
positiva

10 Participas activamente en actividades programadas por el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Rioja, San Martin

Emocionalidad

11 En el desarrollo de sus sesiones de clase se evidencian ser motivadoras, entretenidas e
interesantes.

12 Promueve précticas universitarias: andlisis, creatividad, valoracion, critica, y solucién de problemas.

13 Promueve el autodidactismo y la investigaciéon

14 Se preocupa por mejorar la autoestima de sus alumnos.

15 Realiza trabajo de tutoria o asesoria a los estudiantes.

Responsabilidad

16 Demuestra el respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad entre todos y ante los demas.

17 Asiste puntualmente a las clases

18 Demuestra entrega, servicio y vocacion hacia el Instituto, la vida y la comunidad.

19 Cumple con las normas vigentes dentro y fuera del Instituto

20 Desarrolla actividades y proyectos acordes con los objetivos del Instituto .




Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable: Clima Organizacional

Definicién conceptual: Es un moderno enfoque del comportamiento humano en las organizaciones.

Instrumento: Encuesta

. . Indicadores
Dimensiones (Definicién Operacional) items del instrumento
Indicador 1: Conocimiento de documentos 1.  cConsidero que es necesario el establecimiento de reglas o normas
en el Instituto Superior Tecnolégico Publico de Rioja.
Indicador 2 2 Las normas de disciplina del Instituto Superior Tecnolégico Publico
Manejo de ﬁormas de Rioja me parecen adecuadas
3. En el Instituto Superior Tecnoldgico Publico de Rioja existe orden
) » . 4.  son necesarios los registros o formularios que lleno para calificar el
Indicador 3: Informacion de los servicios otorgados servicio que el Instituto Superior Tecnolégico Plblico de Rioja me
da.
Indicador 4: Conocimiento de la politica de la organizacién Son necesarios los formularios que lleno para calificar a mis
maestros del Instituto Superior Tecnolégico Publico de Rioja
Dimension 1: i N 6. Son necesarios los registros o formularios que lleno para que se me
Estructura Indicador 5: Procedimientos pueda dar un servicio (biblioteca, sala audiovisual, servicios
educacionales).
7. La cantidad de tramites son necesarios para recibir un buen
servicio.
8. La definicién de mis derechos como alumno en el reglamento
Indicador 6: Tipo de informacién mas relevante en la toma de decisiones escolar apoya mi desempefio en el Instituto Superior Tecnolégico
Publico de Rioja.
9. La definicién de mis obligaciones como alumno en el reglamento
escolar apoya mi desempefio en el Instituto Superior Tecnolégico
Publico de Rioja.
Indicador 1: Sistema de capacitaciones 10. Los ritmos de trabajo me parecen adecuados
11. Puedo opinar para mejorar los procedimientos
12. Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado
Indicador 2:Preocupacion por el cumplimiento de los estandares de calidad para realizar mi labor.
13. Elnstituto Superior Tecnolégico Publico de Rioja otorga los
materiales suficientes para realizar mi trabajo
Dimensién 2: Indicador 3:Estimulos a los mejores desempefios 14. son sgﬁciemes Ios_ premio_s, becas y/o estimulos en este Instituto
Recompensa Superior Tecnoldgico Publico.
15. Los profesores, muestran interés en el resultado de mis tareas y/o
trabajos.
Indicador 4: Comunicacion entre los miembros 16. Los profesores, reconocen mi esfuerzo en la realizacién de mis
. tareas y/o trabajos.
17. Los profesores, me motivan para realizar mis tareas y/ trabajos
18. En general, la manera en que califican los profesores es adecuada.
19. Engeneral, los maestros son justos con la calificacion
Indicadorl: Valores e ideales que comparten 20. El director(a) se preocupa por mejorar el Instituto Superior
Tecnolégico Publico de Rioja
21. &® personal administrativo muestra disposicién para asesorarme en
la realizacion de algun tramite.
Indicador 2: Cooperacion y ayuda mutua 22. El personal administrativo atiende mis solicitudes con un trato
amable, eficiente y eficaz.
Dimension 3: 23. En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo
Relaciones - R R L L .
Indicador 3: Compromiso con la Institucion 24. En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo
25. Mis profesores, en general, no generan favoritismos por algin
compariero.
Indicador 4: Confianza entre el personal 26. Los profesores, brindan la oportunidad para exponer mis ideas u
opiniones
27. Los profesores, toman en cuenta las diferentes ideas de los
alumnos.
28. A mis profesores les interesa que aprenda.
_ . . . 29. Los maestros, reconocen los derechos, dignidad y decoro de los
Indicador 1: Implicancia y pertenencia alumnos
30. Los profesores, muestran agrado, afecto y respeto hacia los
alumnos.
31. Los profesores, mantienen una comunicacion abierta con todos en
Indicador 2: Cohesién entre el personal la Institucion.
Dimensién 4: 32. Los profesores, tienen la disposicién para apoyarme fuera de la
Identidad clase, cuando se lo solicito.
33. Mesiento parte importante de este Instituto Superior Tecnolégico
Publico de Rioja.
34. Mesiento orgulloso de estar en este Instituto Superior Tecnolégico
Indicador 3: Satisfaccion por la labor realizada Pdblico de Rioja.
35. Recomendariaaun amigo para que estudiara en este Instituto
Superior Tecnoldgico Publico de Rioja.
36. Disfruto ensefiar en este Instituto Superior Tecnolégico Publico de
Rioja.




Variable: Desempefio docente

Definicién conceptual: Define los dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan una buena docencia

Instrumento: Encuesta

Dimensiones

Indicadores
(Definicién Operacional)

items del instrumento

1. Comunica los indicadores, capacidades u
objetivos a lograr, al inicio de la clase.

2. Da explicaciones en clase, faciles de comprender

3. Muestra dominio del contenido de la asignatura
que ensefia

4. Relaciona los contenidos de la asignatura con los
de otros cursos.

5. Hace un resumen de la clase al finalizar.

Indicador 1:Manejo de procedimientos, principios y 6. Enlos examenes y/o practicas, evalia la
Dimensién 1: téqnicas para el logro de los objetivos y propoésitos de la corr]prz_ensién y no sélo la memorizacién. _
A asignatura 7. Estadispuesto a aclarar lo que no se entiende en
Didactica
clase

8. Utiliza los resultados de las evaluaciones para
revisar los temas

9. Asigna lecturas y/o ejercicios Utiles para la
formacion de los alumnos.

10. Alimpartir la clase, el profesor mantiene la
atencion de los alumnos.

11. Ensefia contenidos actualizados y pertinentes

12. Se muestra ético y transmite valores que
contribuyen al desarrollo de los estudiantes.

Indicador 1:Comportamiento ético 13. Es ordenado al realizar su clase.

14. Muestra disposicién por comunicar nuevos
descubrimientos relacionados con su asignatura.

15. Iniciay termina sus clases puntualmente.

16. Es imparcial en sus relaciones con los alumnos

17. Cumple con los compromisos académicos que

Indicador 2:0rden y cumplimiento asume con los alumnos.
Dimension 2: 18. Da calificaciones académicas de acuerdo al
Personalidad meérito de los alumnos.

19. Realiza clases que promuevan el interés del
alumno por los temas tratados.

20. Nos felicita cuando mejoramos nuestro

Indicador 3:Participacion en clase rendimiento . B

21. Promueve en los estudiantes el pensamiento
critico y reflexivo

22. Promueve la participacion de los alumnos para
lograr los objetivos propuestos.

23. Motiva a tener una actitud de investigaciéon
respecto a su materia.

24. Estimula la participacion en clase

Indicador 1:Generacion de expectativas 25. Satisface las expectativas académicas de los
alumnos
. . 26. Sugiere actividades complementarias
Dimension 3: : l lase
Motivacion interesantes a rea izar en clase.
27. Da pautas para mejorar el rendimiento
Indicador 2: Reforzamiento de interés por los temas de la 28 academlc_o. i
asignatura . Es receptivo(a) al c_ilalogo con los alumnos.

29. Promueve el trabajo en equipo

30. Atiende las consultas fuera de clases.

31. Valora el progreso que ha tenido el alumno,
respecto a su rendimiento anterior, sin compararlo
con los demas

Indicador 1:Atencion a las necesidades individuales en 32. Eltr;?r?oﬁgir;tajiggacademlca individual cuando el
Dimension 4: asuntos académicos que le son consultados 33 Dai =q y - A
. S . Da instrucciones claras cuando asigna un trabajo.
Orientacion - PR -

34. Dedica mas tiempo a los alumnos que necesitan
orientacién académica.

35. Respecto a la habilidad general para la

ensefianza, el o la docente es




Anexo 4: Matriz de Juicio de Expertos

USMP

U N I ¥V E R 5 I D A D D E

SAN MARTIN DE PORRES

VERITAS

-

=
o

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista:

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
nombrarlo como JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de
recoleccion de datos:

1. Cuestionario (x) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focusgroup ( )

4. Guia de observacion () 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

1. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo (X) 3. Mixto ()

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del instrumento
para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN EL
tesis: INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO RIOJA, SAN MARTIN, 2020

Linea de investigacion: | TECNOLOGIA EDUCATIVA

De antemano le agradezco sus aportes.
Estudiantes autores del proyecto:
Apellidos y Nombres Firma
CORONEL CORONEL
ORLANDO ROVER

Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma
DR. BARRIOS VALER EDWIN

Santa Anita, 23 de Junio del 2020

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos: WILDER CHUQUIZUTA ANGELES

Sexo: Hombre (X ) Mujer () Edad 52 (afios)

Profesion: DOCENTE

Especialidad: LENGUA Y LITERATURA

Grado Académico MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD




Afos de experiencia:

25 ANOS

Cargo que desempefia
actualmente

SUB DIRECTOR

labora:

Instituciéon donde

I.LE. RAMON CASTILLA -LUYA - AMAZONAS

Firma:

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del
Instrumento
motivo de

evaluacioén:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor del
Instrumento

CORONEL CORONEL ORLANDO ROVER

Variable 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién /
Indicador

ftems

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

0o @ —

Observaciones y/o
recomendaciones

Estructura

En este Instituto, el personal
planifica cuidadosamente
antes de tomar accién de
acuerdo a las normas

Existe un plan para lograr los
objetivos de la organizacion

Si hay un nuevo Plan
Estratégico, estoy dispuesto
a servir de voluntario para
iniciar los cambios

La Direccion crea una
atmosfera de confianza y
seguridad en el grupo de
trabajo

19

Recompensa

Los responsables
administrativos del Instituto
me motivan a cumplir con mi
trabajo de la manera que yo
considere mejor

Siento que los directivos del
Instituto estan interesados
en mi éxito como docente
ylo trabajador

El horario de trabajo me
permite atender mis
necesidades personales

Cada uno de los miembros
de este instituto se siente
valorado como persona,
respetado y tomado en
consideracion

19




En esta organizacion valoran
mi trabajo

Relaciones

Se percibe una atmosfera de
tolerancia y la apertura a
opiniones divergentes, de los
trabajadores del Instituto

La Direccién muestra
agrado, afecto, y respeto
hacia los demas

Existe una buena
comunicacién entre los
directivos y el personal del
Instituto, dirigido a lograr las
metas establecidas

He comunicado
asertivamente errores,
dudas, o dificultades que se
me han presentado en el
desarrollo de mi trabajo

La comunicacién con mis
comparfieros es asertiva y
adecuada

20

Identidad

Me siento muy satisfecho
con mi ambiente de trabajo

Soy responsable de cumplir
los estandares de
desempefio y/o rendimiento

Estoy conforme con la
limpieza, higiene y
salubridad en mi ambiente
de trabajo

Mi institucion educativa me
da la oportunidad de hacer
las cosas que me gustan

Me siento comprometido a
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi
trabajo

Considero que necesito
capacitacion en alguna area
de mi interés y que forma
parte importante de mi
desarrollo.

19

Nombre y Apellidos:

DR. WILDER CHUQUIZUTA ANGELES

Aplicable

Sl ( X)

OBSERVADO ( )

Firma:




VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE

Nombre del
Instrumento motivo
de evaluacion:

CUESTIONARIO

Autor del
Instrumento

CORONEL CORONEL ORLANDO ROVER

Variable 2

DESEMPENO DOCENTE

Dimensién /
Indicador

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

~ 0 ~+ Q@ —

Observaciones y/o
recomendaciones

Capacidades
pedagodgicas

Organiza, planifica y ejecuta
el trabajo para el desarrollo
de las areas

Participa en reuniones
metodoldgicas y de
orientacion para el
cumplimiento de las
actividades previstas en las
areas.

Adapta las actividades para
atender los diferentes estilos
de aprendizaje de los
estudiantes

Utiliza los recursos
didacticos para facilitar el
proceso de ensefianza-
aprendizaje

Presenta y expone las
sesiones de clase de
manera organizada y
estructurada.

Utiliza diversas estrategias,
métodos, medios y
materiales

20

Relaciones
interpersonales

Participa en actividades de
intercambio de experiencias
con otros docentes.

Participa en las actividades
y aplicacion de valores en
Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico
Publico Rioja, San Martin

Promueve actividades
participativas que permiten
colaboracion entre docentes
con una actitud positiva

Participa activamente en
actividades programadas
por el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico
Publico Rioja, San Martin

19

Emocionalidad

En el desarrollo de sus
sesiones de clase se
evidencian ser motivadoras,
entretenidas e interesantes.

Promueve practicas
universitarias: analisis,

20




creatividad, valoracion,
critica, y solucion de
problemas.

Promueve el autodidactismo
y la investigacion

Se preocupa por mejorar la
autoestima de sus
estudiantes

Realiza trabajo de tutoria o
asesoria a los estudiantes.

Responsabilidad

Demuestra el respeto,
solidaridad, amor, justicia,
libertad entre todos y ante
los demas.

Asiste puntualmente a las
clases

Demuestra entrega, servicio
y vocacion hacia el Instituto,
la vida y la comunidad.

Cumple con las normas
vigentes dentro y fuera del
Instituto

Desarrolla actividades y
proyectos acordes con los
objetivos del Instituto.

Nombre y Apellidos:

DR. WILDER CHUQUIZUTA ANGELES

Aplicable

SI(X) NO() OBSERVADO ( )

Firma:

Experto 2




&3 USMP

U N I ¥V E R S5 I D A D D E

SAN MARTIN DE PORRES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

JUICIO DE EXPERTO
Estimado Especialista:

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
nombrarlo como JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de
recoleccion de datos:

2. Cuestionario ( X) 2. Guiade entrevista ( ) 3. Guia de focusgroup ( )

4. Guia de observacion () 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:
2. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo ( X) 3. Mixto ()

Los resultados de esta evaluacion servirdn para determinar la validez de contenido del instrumento
para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN EL
tesis: INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO RIOJA, SAN MARTIN, 2020

Linea de investigacion: | TECNOLOGIA EDUCATIVA

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y nombre

CORONEL CORONEL ORLANDO REVER

Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma
DR. BARRIOS VALER EDWIN

Nueva Cajamarca, 18 de Julio del 2020



INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos:

LUISA MARISOL CORONEL CORONEL

Sexo:

Hombre ( ) Mujer ( X ) Edad 49 (afos)

Profesion:

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Especialidad:

Grado Académico

-MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
-DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Afos de experiencia:

20 ANOS

Cargo que desempefia
actualmente:

JEFA DE LA MICRO RED - LUYA - AMAZONAS

Instituciéon donde labora:

CENTRO DE SALUD LUYA - AMAZONAS

Firma:

DIRECCICN E&% Of SALUD

= LRARCENE ™

CEPT 29829

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del
Instrumento
motivo de

evaluacion:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor del
Instrumento

CORONEL CORONEL ORLANDO ROVER

Variable 1

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién /

Indicador ltems

Observaciones y/o
recomendaciones

Suficiencia
Claridad

Coherencia
Relevancia
~ 0~ o —

En este Instituto, el
personal planifica

Estructura

cuidadosamente antes de
tomar accion de acuerdo a
las normas

Existe un plan para lograr
los objetivos de la
organizacion

Si hay un nuevo Plan
Estratégico, estoy
dispuesto a servir de
voluntario para iniciar los
cambios

La Direccion crea una
atmosfera de confianza y
seguridad en el grupo de
trabajo

Recompensa

Los responsables
administrativos del Instituto
me motivan a cumplir con
mi trabajo de la manera
que yo considere mejor

Siento que los directivos
del Instituto estan

19




interesados en mi éxito
como docente y/o
trabajador

El horario de trabajo me
permite atender mis
necesidades personales

Cada uno de los miembros
de este instituto se siente
valorado como persona,
respetado y tomado en
consideraciéon

En esta organizacion
valoran mi trabajo

Relaciones

Se percibe una atmosfera
de tolerancia y la apertura
a opiniones divergentes, de
los trabajadores del
Instituto

La Direccién muestra
agrado, afecto, y respeto
hacia los demas

Existe una buena
comunicacion entre los
directivos y el personal del
Instituto, dirigido a lograr
las metas establecidas

He comunicado
asertivamente errores,
dudas, o dificultades que
se me han presentado en
el desarrollo de mi trabajo

La comunicacién con mis
comparieros es asertiva y
adecuada

20

Identidad

Me siento muy satisfecho
con mi ambiente de trabajo

Soy responsable de
cumplir los estandares de
desempefio y/o
rendimiento

Estoy conforme con la
limpieza, higiene y
salubridad en mi ambiente
de trabajo

Mi institucion educativa me
da la oportunidad de hacer
las cosas que me gustan

Me siento comprometido a
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar
mi trabajo

Considero que necesito
capacitacion en alguna
area de mi interés y que
forma parte importante de
mi desarrollo

19




Nombre y Apellidos:

DRA. LUISA MARISOL CORONEL CORONEL

Aplicable

SI(X) NO()

OBSERVADO ( )

Firma:

VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE

Nombre del
Instrumento
motivo de CUESTIONARIO PARA EVALUAR DESEMPENO DOCENTE
evaluacion:
Autor del CORONEL CORONEL ORLANDO ROVER
Instrumento
Variable 2 DESEMPERNO DOCENTE
o ¢ | = |l
Q S e © |a | Observaciones
. . o o t S |t ylo
Dimension / . o ° ) > .
. ltems = = < Q 0 recomendaciones
Indicador 5 < o )
n (@) &) x |t
Organiza, planifica
y ejecuta el trabajo
para el desarrollo
de las areas
Participa en
reuniones
metodoldgicas y de
orientacién para el
Capacidades cumplimiento de 5 5 5 5 20
pedagdgicas las actividades
previstas en las
areas.
Adapta las
actividades para
atender los
diferentes estilos




de aprendizaje de
los estudiantes

Utiliza los recursos
didacticos para
facilitar el proceso
de ensefianza-
aprendizaje

Presenta y expone
las sesiones de
clase de manera
organizaday
estructurada.

Utiliza diversas
estrategias,
métodos, medios y
materiales

Relaciones
interpersonales

Participa en
actividades de
intercambio de
experiencias con
otros docentes.

Participa en las
actividades y
aplicacion de
valores en Instituto
de Educacion
Superior
Tecnolégico
Puablico Rioja, San
Martin

Promueve
actividades
participativas que
permiten
colaboracion entre
docentes con una
actitud positiva

Participa
activamente en
actividades
programadas por
el Instituto de
Educacion
Superior
Tecnolégico
Puablico Rioja, San
Martin

19

Emocionalidad

En el desarrollo de
sus sesiones de
clase se
evidencian ser
motivadoras,
entretenidas e
interesantes.

Promueve
practicas
universitarias:

20




analisis,
creatividad,
valoracion, critica,
y solucion de
problemas.

Promueve el
autodidactismo y la
investigacion

Se preocupa por
mejorar la
autoestima de sus
estudiantes

Realiza trabajo de
tutoria o asesoria a
los estudiantes.

Demuestra el
respeto,
solidaridad, amor,
justicia, libertad
entre todos y ante
los demas.

Asiste
puntualmente a las
clases

Demuestra
entrega, servicio y
vocacion haciael |5 5 5 5 20
Instituto, la vida y
la comunidad.

Responsabilidad

Cumple con las
normas vigentes
dentro y fuera del
Instituto

Desarrolla
actividades y
proyectos acordes
con los objetivos

del Instituto.
Nombre y Apellidos: DRA. LUISA MARISOL CORONEL CORONEL
Aplicable SI (X) NO() OBSERVADO ( )

Firma:

Experto 3



&3 USMP

U N I ¥V E R S5 I D A D D E

SAN MARTIN DE PORRES

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

JUICIO DE EXPERTO
Estimado Especialista:

Siendo conocedores de su trayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
nombrarlo como JUEZ EXPERTO para revisar a detalle el contenido del instrumento de
recoleccién de datos:

3. Cuestionario (X) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focusgroup ( )

4. Guia de observacion () 5. Otro ()

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente,
ademas le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:

3. Cualitativo ( ) 2. Cuantitativo (X) 3. Mixto ()

Los resultados de esta evaluacion serviran para determinar la validez de contenido del instrumento
para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN EL
tesis: INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO RIOJA, SAN MARTIN, 2020

Linea de investigacion: | TECNOLOGIA EDUCATIVA

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y nombre

CORONEL CORONEL ORLANDO REVER

Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma
DR. BARRIOS VALER EDWIN
Nueva Cajamarca, 18 de Julio del 2020

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:



Nombres y Apellidos:

HEYDE MARLENE BURGA ORTIZ

Sexo: Hombre () Mujer (X ) Edad (afios)
Profesion: DOCENTE
Especialidad: BIOLOGIA Y QUIMICA

Grado Académico

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Afos de experiencia:

27 ANOS

Cargo que
desempefia
actualmente:

COORDINADORA PEDAGOGICA DE CIENCIAS.

Instituciéon donde

labora:

l.LE. “RAMON CASTILLA” — LAMUD - AMAZONAS

Firma:

-

I

-

oY TP A~

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del
Instrumento
motivo de CUESTIONARIO PARA EVALUAR CLIMA ORGANIZACIONAL
evaluacion:
Autor del CORONEL CORONEL ORLANDO ROVER
Instrumento
Variable 1| | ;\iA ORGANIZACIONAL
ke o o |
Q S = © |a Observaciones
. . Q9 o o S |t y/o
Dimension | ; o = 3 > :
; ltems = = < Q@ o} recomendaciones
/ Indicador 5 < o 3
) @) O x |t
En este Instituto, el
personal planifica
cuidadosamente antes
de tomar accién de
acuerdo a las normas
Existe un plan para
lograr los objetivos de la 5 19
Estructura organizacion
Si hay un nuevo Plan
Estratégico, estoy
dispuesto a servir de
voluntario para iniciar
los cambios
La Direccion crea una
atmosfera de confianza
y seguridad en el grupo
de trabajo
Los responsables 5 19
Recompensa | administrativos del

Instituto me motivan a
cumplir con mi trabajo




de la manera que yo
considere mejor

Siento que los directivos
del Instituto estan
interesados en mi éxito
como docente y/o
trabajador

El horario de trabajo me
permite atender mis
necesidades personales

Cada uno de los
miembros de este
instituto se siente
valorado como persona,
respetado y tomado en
consideracién

En esta organizacion
valoran mi trabajo

Relaciones

Se percibe una
atmosfera de tolerancia
y la apertura a opiniones
divergentes, de los
trabajadores del Instituto

La Direccion muestra
agrado, afecto, y
respeto hacia los demas

Existe una buena
comunicacion entre los
directivos y el personal
del Instituto, dirigido a
lograr las metas
establecidas

He comunicado
asertivamente errores,
dudas, o dificultades
que se me han
presentado en el
desarrollo de mi trabajo

La comunicacion con
mis compafieros es
asertiva y adecuada

20

Identidad

Me siento muy
satisfecho con mi
ambiente de trabajo

Soy responsable de
cumplir los estandares
de desempefio y/o
rendimiento

Estoy conforme con la
limpieza, higiene y
salubridad en mi
ambiente de trabajo

Mi institucion educativa
me da la oportunidad de
hacer las cosas que me
gustan

19




Me siento comprometido
a presentar propuestas
y sugerencias para
mejorar mi trabajo

Considero que necesito
capacitacion en alguna
area de mi interés y que
forma parte importante
de mi desarrollo

Nombre y Apellidos: MG. HEYDE MARLENE BURGA ORTIZ
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VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE

Nombre del
Instrumento .
motivo de CUESTIONARIO PARA EVALUAR DESEMPENO DOCENTE
evaluacion:
Autor del CORONEL CORONEL ORLANDO ROVER
Instrumento
Variable 2 DESEMPERO DOCENTE
ke o o |
2 - = © | a | Observaciones
. . Q9 © o S |t ylo
Dimensiéon / : o ° o = .
. ltems = = < ° o] recomendaciones
Indicador 5 8 o 3]
N O O x |t
Organiza, planifica 'y
ejecuta el trabajo
para el desarrollo de
las areas
Participa en
reuniones
Capacidades m_etodol_o,glcas yde |5 5 4 5 19
edagégicas orientacion para el
P cumplimiento de las
actividades previstas
en las areas.
Adapta las
actividades para




atender los
diferentes estilos de
aprendizaje de los
estudiantes

Utiliza los recursos
did4cticos para
facilitar el proceso
de ensefianza-
aprendizaje

Presenta y expone
las sesiones de
clase de manera
organizaday
estructurada.

Utiliza diversas
estrategias,
métodos, medios y
materiales

Relaciones
interpersonales

Participa en
actividades de
intercambio de
experiencias con
otros docentes.

Participa en las
actividades y
aplicacion de valores
en Instituto de
Educacion Superior
Tecnolégico Pablico
Rioja, San Martin

Promueve
actividades
participativas que
permiten
colaboracion entre
docentes con una
actitud positiva

Participa
activamente en
actividades
programadas por el
Instituto de
Educacion Superior
Tecnolégico Pablico
Rioja, San Matrtin
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Emocionalidad

En el desarrollo de
sus sesiones de
clase se evidencian
ser motivadoras,
entretenidas e
interesantes.

Promueve practicas
universitarias:
analisis, creatividad,
valoracion, critica, y
solucién de
problemas.
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Promueve el
autodidactismo y la
investigacion

Se preocupa por
mejorar la
autoestima de sus
estudiantes

Realiza trabajo de
tutoria o asesoria a
los estudiantes.

Responsabilidad

Demuestra el
respeto, solidaridad,
amor, justicia,
libertad entre todos y
ante los demas.

Asiste puntualmente
a las clases

Demuestra entrega,
servicio y vocacién
hacia el Instituto, la
vida y la comunidad.

Cumple con las
normas vigentes
dentro y fuera del
Instituto

Desarrolla
actividades y
proyectos acordes
con los objetivos del
Instituto.

Nombre y Apellidos:

MG. HEYDE MARLENE BURGA ORTIZ

Aplicable Sl ( X) NO ( ) OBSERVADO ( )
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