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Resumen

El clima organizacional es de gran importancia en una institucion educativa,
puesto que complementa las actividades académicas que realiza el docente; asi
mismo, motiva a que se aunen esfuerzos por buscar las mejores estrategias de
aprendizaje para los estudiantes; trabajando con entusiasmo y empatia.

La investigacion, que se presenta a continuacion, tiene como fin establecer si
existe relacién entre el entorno laboral y la capacidad del docente. Por tal motivo, se
realizé un estudio cuantitativo de tipo experimental, con una muestra de 50 docentes.

Los instrumentos usados en dicho trabajo fueron dos test aplicados de manera
sucesiva a cada docente en forma virtual mediante la herramienta Google forms. Los
resultados de la investigacion indican que existe una conexion significativa entre el
entorno laboral y la capacidad del docente; asi también, que existe un clima adecuado
y un eficiente desemperfio docente. Lo cual ha permitido la presencia de una correlacion
positiva moderada entre las variables investigadas; logrando establecerse que la
concordancia entre el dialogo y trato de los docentes repercute en el desempefio del

docente durante su practica pedagadgica.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio docente, preparacion para el

aprendizaje, estrategias de aprendizaje, gestion para el aprendizaje, motivacion.



Abstract

The organizational climate is of great importance in an El, since it complements
the academic activities carried out by the teacher, as well as it motivates them to strive
to find the best learning strategies for their students, working with enthusiasm and

empathy.

The research that | present below is intended to establish whether there is a
relationship between the work environment and the teacher's ability. For this reason, a
guantitative study of an experimental type was carried out; the sample taken is 50

teachers.

The instruments used in this work were two tests applied successively to each
teacher in a virtual way using Google forms. The research results indicate that there is
a significant connection between the work environment and the teacher's capacity, as
well as that there is an adequate climate and efficient teaching performance, this has
allowed the presence of a moderate positive correlation between the variables
investigated; the concordance between the dialogue and treatment of teachers affects

the performance of the teacher during their pedagogical practice.

Keywords: Organizational climate, teacher performance, preparation for

learning, learning strategies, management for learning, motivation.
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Introduccién

Ante la crisis sanitaria que se ha tenido que enfrentar a nivel mundial, la escuela
tuvo que ser trasladada a los hogares, que sumada a la disposicion del gobierno de que
las clases sean online; generd un clima de preocupacion para muchos estudiantes,
docentes y padres de familia; produciéndose diversas dificultades como el no contar
con los espacios adecuados, el excesivo numero de integrantes que habitan una casa,
los niveles de estudios de dichos miembros, la falta de dispositivos moviles y acceso
internet. Por tal motivo, fue necesario que cada institucion educativa, en conjunto con
sus docentes, se organizaran de tal manera que permitiesen el desarrollo de clases

remotas con éxito.

En una institucion educativa es fundamental mantener un buen clima
organizacional; lo que conlleva a que su personal realice su trabajo con eficacia y

eficiencia en beneficio del aprendizaje de los adolescentes.

El estudio del clima organizacional es fundamental para conocer como trabajan
las organizaciones, sus caracteristicas y, por tanto, sus logros y debilidades. Las
personas que deseen participar de manera directa o indirecta en una organizacion
precisan conocerlas para poder interactuar y establecer vinculos de manera eficiente

en ellas (Chiavenato, 2009).

En unainstitucion educativa, se debe iniciar las actividades teniendo en claro los
propdsitos de la institucion, conocer la problematica social y cultural que viven los
diversos actores de la comunidad educativa, y asi evaluar la convivencia entre todos,
la manera de integrar en la participacion y organizacion de diversas actividades a nivel

institucional, regional, nacional e internacional. De esa forma, los docentes asumiran



Sus tareas con mayor compromiso, se facilitara una relacion enriquecedora y dindmica

con mayor satisfaccion personal.

El clima organizacional se considera al ambiente que comparten los miembros
de una organizacion. Esta enlazado al nivel de motivacion de los trabajadores e indica
de manera precisa las propiedades motivacionales del espacio organizacional. Por lo
tanto, es acogedor cuando brinda la satisfaccion de las necesidades de cada persona
y la elevacién moral de los miembros; y hostil, cuando no logra satisfacer esas

necesidades. (Chiavenato, 2009),

La Institucion Educativa COAR Piura cuenta con una administracion colegiada;
es decir, existe un director general y dos subdirecciones; una académica y la otra de
bienestar y desarrollo del estudiante. En algunas ocasiones, no se evidencia el trabajo
articulado entre las distintas jerarquias; evidenciandose un ambiente de desmotivacion
entre los docentes y/o especialistas; lo que dificulta el trabajo en equipo, ya que no
todos se muestran comprometidos al logro de metas. Durante el contexto del trabajo
remoto, se observa un descontento por parte del personal docente debido a que la

distribucion de funciones no es equitativa.

Por estas razones se determing realizar esta investigacion en el cual se medira
la conexién que existe entre Clima Organizacional y Desempefio del maestro en el
COAR Piura, con el propésito de poder ofrecer recomendaciones que contribuyan a

enriquecer los planes de mejora institucional de su actual directiva.

En la institucion educativa mencionada, se ha percibido la carencia de
habilidades blandas referente al trato del equipo de Bienestar de los estudiantes a la
plana docente; seflalando que muchas de las dificultades emocionales de los

estudiantes es responsabilidad de los docentes por las excesivas tareas o actividades



académicas; generando asi incomodidad y perjudicando el clima organizacional. Asi
también, dentro de los equipos de trabajo existe indiferencia por asumir los
compromisos laborales; principalmente por parte de algunos especialistas. Estas
acciones han ocasionado que los desempefos profesionales en el acompafiamiento,
seguimiento y asesoria a los estudiantes de forma remota no sean los adecuados;
trayendo consigo disconformidad, desmotivacion u omision en las funciones que les

compete.

El presente estudio se ha realizado gracias a la colaboracion del trio directivo de
la institucion educativa en mencion. Asi mismo, con el apoyo de los docentes, quienes
contribuyeron con el llenado de los cuestionarios para luego procesar y analizar la
informacion obtenida. El problema de estudio quedé formulada a través de las siguientes

preguntas:

Problema general:

¢,Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal

docente en la Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020?

Problemas especificos:

¢,Cudl es larelacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimension preparacion para la ensefianza en la Institucién Educativa

COAR Piura del afio 20207

¢,Cudl es la relacién entre el clima Organizacional y el desempefio del
personal docente en la dimension desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela

en la Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020?7?



¢ Cudl es relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién articulacion de la gestion escolar con las familias y la

comunidad en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020??

¢, Cudl es relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién configuracién de la identidad docente y el desarrollo de su

profesionalidad en la Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020?77

De ese modo los objetivos generales y especificos se formularon del siguiente modo:

Objetivo general:

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio del

personal docente en la Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020

Objetivos especificos:

Determinar la relaciéon entre el clima organizacional y el desempeiio del
personal docente en la dimension preparacion para la ensefianza en la Institucion

Educativa COAR Piura del afo 2020

Determinar la relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del
personal docente en la dimension desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela

en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020.

Determinar relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del
personal docente en la dimension articulacion de la gestion escolar con las familias

y la comunidad en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020

Determinar relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del

personal docente en la dimensién configuracion de la identidad docente y el



desarrollo de su profesionalidad en la Institucion Educativa COAR Piura del afio

2020.



Capitulo I: Marco Teodrico

1.1 Antecedentes de la investigacion

Antecedentes nacionales

Pastrana (2017) realiz6 la tesis denominada: “Relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Docente en el Instituto Cultural Peruano
Norteamericano — Sede San Miguel — Lima, afio 2017”. La cual fue desarrollada en la
Universidad de Piura, con el propésito de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio educativo de los docentes de inglés. La investigacion
estuvo enmarcada dentro del alcance descriptivo correlacional, bajo una perspectiva
cuantitativa que utilizo la técnica de encuestas y la evaluacion para la recoleccion de
datos, en una muestra de 43 docentes de un total de 94 docentes con un minimo de un
afo de prestacion de servicios dentro de la institucion; arribando a la conclusion de que
el clima institucional tiene una relacion significativa respecto al cumplimiento de los
roles y las relaciones entre los docentes. Sin embargo, se concluy6 también que no

habia relacion significativa en relacion a la capacidad pedagogica del docente.

Mendoza (2011) realiz6 una investigacion cuya finalidad fue establecer la
relacion que hay entre el clima institucional y desenvolvimiento del docente en las
escuelas del nivel inicial de la Red N°9 - Callao. El estudio fue descriptivo correlacional.
La poblacién de estudio estuvo constituida por la comunidad educativa de toda la
escuela, con una muestra de 45 maestros y 205 padres de familia, para conocer su
opinidn sobre el trabajo realizado por los docentes en beneficio de sus nifios. Se utilizd
un test para cada variable en la escala de Likert y la forma de procesar los datos
permiti6 determinar que existe una relacion significativa de (0.537) entre clima

institucional y la labor docente.



Ramos (2018) realiz6 una investigacion cuyo proposito fue establecer si existe
una conexion entre el clima organizacional y desenvolvimiento del docente en la
escuela N.° 6038, UGEL 01, 2018; ya que esto era una dificultad que no habia sido
considerada por las autoridades pertinentes y la falta de aceptacion de los maestros se
presentaba como una deficiencia permanente. La indagacién fue de tipo cuantitativo,
correlacional, y aplic6 test para la recoleccibn de datos con una muestra de 87
maestros. Para procesar los datos se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman,
lo que permitié puntualizar que existe una relacion directa moderada entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la escuela N.° 6038, UGEL 01, 2018; con

una rho de Spearman=0,485 y un nivel de significancia=0,00.

Bobadilla (2017) desarrollo una investigacion con el fin de hallar la relacion que
existe entre el clima organizacional y desempefio del docente en los I.S.T. de
Huancayo. Para ello, se utilizé y valido los instrumentos de cada una de las variables,
la poblacion estuvo compuestas por los docentes de I.S. T. de Huancayo, mientras que
la muestra fue de 104 docentes de cuatro institutos superiores de la localidad, con
situacion laboral de nombrados y contratados. Todos fueron estimados con una escala
del clima organizacional de tipo Likert y un test de desempefio laboral. Se trabajo un
disefio descriptivo de corte correlacional. Al final se evidencio que existe una conexion
entre el clima organizacional y el desenvolvimiento del docente, demostrado a través

de la prueba estadistica de Chi cuadrada y el uso de tablas de contingencia.

Antecedentes internacionales

Gonzales (2016), desarrollé una investigacion que tuvo como fin determinar qué
conexion existe entre la cultura organizacional y el desempefio en las instituciones
educativas. La metodologia empleada fue descriptiva y correlacional. La muestra

estuvo conformada por 25 instituciones educativas: 19 publicas y 6 privadas. El



instrumento utilizado fue disefiado por Cameron y Quinn (2011) y el indice Sintético de
Calidad Educativa (ISCE). Finalmente se concluyo que existe un impacto positivo entre
la cultura organizacional con el desempefio de las instituciones educativas estudiadas,
pero cuando la cultura se aproxima en sus diversos tipos, solo la cultura clan y

adhocratica se relaciona con el desempefio docente.

Makau (2014), en su estudio utilizé un disefio correlacional descriptivo con la
finalidad de determinar cdmo la cultura organizacional influye en el compromiso laboral
del maestro en las escuelas primarias del distrito de Mwingi, Kenia. La muestra utilizada
fue de 137 maestros. Se empled un test tipo Likert, con el propdsito de saber la opinion
de los maestros. Se concluy6 que los docentes al sentir seguridad en la gestion, pueden
manifestar sus puntos de vista y cooperar en el debate sobre temas vinculados con la
escuela. Los ejecutivos reconocieron el trabajo del docente, siendo una sugerencia para
gestionar el cambio y mejoramiento de la escuela. Esta indagacion manifestdé que una
gestion que inspira seguridad a sus docentes logra un alto desempefio laboral en la
escuela, ya que sus miembros se sienten felices y orgullosos de laborar en dicha
institucion; mostrandose dispuestos a poner mayor empefio y dedicacion para contribuir
a que la institucién donde trabajan sea de gran prestigio y admirada por las demas

entidades educativas, comprometiéndose a difundir los logros y bondades de ella.

Medina (2017), realiz6 su investigacion en la |.E P. Santo Domingo de Guzman
- Quito, y tuvo como propoésito demostrar si habia una incidencia del clima
organizacional en el desempefio educativo del docente. La indagacion fue de tipo
descriptivo y se utilizé el programa SPSS con la correlacion de Pearson. En dicha
investigacion se tuvo como muestra 50 docentes de la UESDG-Q. Para la medicién del
clima organizacional se aplico un test de HayMcBer que constaba de 90 reactivos, que

midieron la percepcién de los maestros en torno a seis dimensiones. La evaluacion del



desempeiio laboral del docente se realizé con cuatro instrumentos institucionales
elaborados segun los lineamientos del Minedu, contemplando las dimensiones de:
dominio disciplinar, gestion del aprendizaje, desarrollo profesional y compromiso ético.
Los resultados de estudio relacionados al clima organizacional demostraron que se
evidencia la presencia de dos microclimas al interior de la institucion. Los resultados de
la evaluacién de desempefio docente establecieron que se encontraba en un nivel
medio, lo que reflejaba que la institucion cumplia con los estandares de calidad
educativa en gran medida. En cuanto a los datos obtenidos de la correlacién
demostraron que existe incidencia positiva baja del clima organizacional en el
desempeiio docente. En ese sentido se concluyé que la UESDG-Q debe prestar
especial atencidn a la dimensién de recompensas para optimizar la percepcion del clima
organizacional y que para potenciar el desempefio del maestro debe priorizarse en

trabajar la flexibilidad entre todos.

Zans (2016), en su indagacion realizada, buscé determinar si existe una
incidencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. — Nicaragua. El estudio se hizo
mediante un enfoque cuantitativo y cualitativo de corte descriptivo - explicativo. La
poblacién a estudiar fue de 88 trabajadores, mientras que la muestra tomada fue de 59
personas. Los resultados obtenidos indicaron que el clima organizacional presente fue
de gran optimismo, y mucho entusiasmo en la mayoria, asi como frialdad y
distanciamiento en menor medida; por lo cual, se consideré entre medio favorable y
desfavorable. Asi pues, el mejoramiento del clima organizacional repercutié de manera
positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad. No obstante, se
determind la urgencia por motivar a las autoridades responsables de areas de trabajo
para contribuir a lograr un clima organizacional favorable, 6ptimo; y asi, alcanzar los

momentos de entusiasmos y dinamismo. Ademas, que se debe estar atentos a las
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consultas, la escucha de opiniones y las sugerencias emitidas por la comunidad
universitaria. Las cuales se deben canalizar a través de los dirigentes y transformarlas
en una propuesta dentro de los consejos universitarios y al mismo tiempo elevar el nivel
de desempefio laboral; motivando y propiciando un ambiente adecuado para la
productividad; evitando la toma de decisiones de modo personal; y realizar acuerdos

con todos los trabajadores.

1.2 Bases tedricas

1.2.1 Clima organizacional
Existen diferentes formas de definir el clima organizacional, pero todas coinciden
en que esta intimamente relacionado con las percepciones de los sujetos que las

integran y su interrelacion.

El clima organizacional plasma la constante interrelacion y el predominio mutuo
entre los sujetos y las instituciones. Es de vital importancia conocer como se debe lidiar
con los trabajadores, para mantener el buen clima y por ende ayude en la gestion
oportuna (Chiavenato, 2009).

El clima organizacional se relaciona con las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente donde se encuentran y
las relaciones interpersonales. Se conecta también, con el concepto de salud mental
de los individuos, entendido como la capacidad de una persona para sentirse bien
consigo misma, y ser capaz de enfrentar por si misma los requerimientos de la vida

(Cabrera, 1999, p. 53).

Dimensiones del clima organizacional.

Valores. Griffin y Moorgead (2010) establecen que “los valores culturales son

los que necesitan tener los empleados sobre cémo deben actuar para que la estrategia
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actué segun los valores estratégicos” (p. 473). Por consiguiente, se puede determinar
gue los valores son innatos en cada sujeto y que las instituciones esperan que estos
se pongan de manifiesto en el accionar diario. Es necesario que los valores permitan a
cada persona desenvolverse adecuadamente segun las estrategias que realice la

organizacion.

Para Deal y Kennedy (1985), “las organizaciones se convierten en instituciones
solo si estas son infundidas de valores” (p. 40). Las instituciones son reconocidas por
los servicios que brinda, por lo tanto, los sujetos deben actuar segun los valores que se

les ha inculcado y, que unidas a las creencias, va formando la cultura organizacional.

Creencias. Dilts (2003) expresa que “las creencias influyen de manera poderosa
en nuestras vidas, la sabiduria popular afirma que, si alguien cree firmemente que
puede hacer algo, lo hara y si cree que algo es imposible, ninguna cantidad de esfuerzo
le convencera de lo contrario” (p.138). Esto lleva a reflexionar sobre el poder que tiene
nuestra mente; puesto que, si el sujeto cree que lo que esta realizando es muy valioso,
lo hara con entusiasmo, pasion y perseverancia logrando el éxito esperado.

Asimismo, Garcia y Dolan (2003) sefialan que “las creencias son estructuras del
pensamiento mucho mas elaboradas y arraigadas a lo largo de todo nuestro
aprendizaje, ademas sirven para expresar la realidad y que preceden a la configuracion
de valores” (p. 24). Asi pues, ambos resaltan el estrecho vinculo entre las creencias y
los valores, en el cual se implanta una secuencia de creencias y conductas; siendo las
creencias el cimiento de las conductas, de tal manera que, por mas que se enmiende
una actitud, lo que se debe realizar es cambiar las creencias y valores. Entonces, si
“las creencias son los valores estratégicos del entorno de una organizacion que dan

forma su estrategia” (Griffin y Moorgead, 2010, p. 473); entonces, las creencias seran
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de gran interés en cualquier empresa. Si el sujeto tiene firme certeza de lo que ejecuta,

tendra claro la labor que hace. -

Clima. Por su parte, Griffin y Moorgead (2010) respecto al clima mencionan que:
Los ambientes organizacionales se apoyan en las apreciaciones individuales y
constantemente se le define como las pautas recurrentes de actitudes, y
emociones que caracterizan la existencia en la organizacién y se refiere a la
etapa actual en una empresa y la conexion entre los equipos de trabajo, los
trabajadores y el desempefio laboral. (p. 472)

El clima organizacional es primordial en una empresa, es decir si todo trabajador

sostiene un buen clima en su ambiente laboral, esto fortalecera las relaciones entre los

empleados y como resultado se lograra un excelente crecimiento laboral.

Normas. Las normas son las perspectivas de conducta razonable en los equipos
donde sus integrantes coinciden. Cada equipo propone sus normas, ademas
establecen posiciones de lo adecuado o inadecuado, vigilando en cierta manera los
comportamientos de los trabajadores de una empresa. Al respecto, Robbins (2017)
expresa:

Que comprender las normas de un grupo nos otorga expresar las actitudes y las

conductas de sus integrantes, al clarificar de forma explicita cuales son las

actitudes anheladas, al acentuar constantemente y al relacionar los honores con
la aprobacion de las normas seleccionadas se pueden ejercer algun grado de

dominio en las normas de los equipos. (p. 116).

Por consiguiente, las normas son reglas que se establecen y deben ser conocidas por

todos los trabajadores de la empresa para que se logre una adecuada convivencia.

Simbolos. Desde la posicion de Daft (2011), se sefiala que los simbolos se

relacionan con algo que se puede representar; en ese sentido, las festividades,
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solemnidades y cultos son simbolos que representan el sentir mas profundo de un
pueblo; asi como, lo es un artefacto fisico de la empresa. Estos son valerosos porque
orientan su atencion en su aspecto especifico. (p. 379).

Los simbolos son el agregado de toda cultura, todo lo que permite vincularse
con una empresa. Robbins (2017) sefiala que “los simbolos comunican a los
integrantes de una empresa, el grado de similitud que desea, la direccién y las actitudes
gue son adecuadas” (p. 265). Es decir, los simbolos distinguen a una empresa, ya sea
para dar incentivos perceptibles, dependiendo de su empefio para asi lograr cumplir

las metas trazadas.

Filosofia. En relacion a la filosofia, Espinosa (2009) expresa que la filosofia de
las empresas permite meditar sobre: la mision, vision, valores, limitaciones y
oportunidades, que las hace unicas, y, que les ha resultado favorable en el pasado, que
ha tenido repercusion en los cambios de su ambiente, en los resultados obtenidos y en

saber qué se debe hacer para transformar los riesgos en oportunidades.

La filosofia nos brinda la oportunidad de cuestionarse sobre todo lo que esta
alrededor, a preguntarse sobre cual es el verdadero sentido de vida, cuales son las
creencias, anhelos, valores, ideales, para que la empresa sea exitosa, y reflexionar

sobre la satisfaccion de cada trabajador.

Por ello, es necesario comenzar a cuestionarse desde la labor como docente,
gué se estd haciendo en bien de la institucion educativa, si todos sus integrantes
comulgan con una misma filosofia, si conocen la vision y mision, y si estan trabajando
de forma colaborativa y armoénica con un mayor compromiso en bien de la institucién y

de los estudiantes.
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1.2.2 Desempefio docente

Desde una perspectiva organizacional, el desempefio es definido como la
realizacion de las acciones encomendadas, que a su vez produce satisfaccion cuando
los resultados son positivos y benefician a la organizacién; generando un clima
organizacional de cooperacion. Sin embargo, hay autores que lo definen desde la

perspectiva del propio individuo.

Segun Robbins (2004), “el desempefo laboral es el comportamiento del
trabajador en la basqueda de sus propios objetivos fijados a través de una estrategia
individual que tiene una serie de caracteristicas individuales” (p. 264). Asi pues, el logro
de un buen desempefio sera la confluencia de objetivos, tanto organizacionales como

personales.

En el rubro de la educacion, el desempefio del personal docente se encuentra
asociado al propio docente, a los estudiantes y a la comunidad educativa en general.
Esto a su vez, determina resultados de acuerdo al proceso de ejecucion y etapas que

conlleva.

La importancia del buen desempefio docente es puesta en relevancia cuando el
Ministerio de Educacién del Pert (MINEDU, 2012) afirma que:

Los dominios, las competencias y los desempefios que describen una buena

docencia y que son exigibles a todo maestro, establece un acuerdo técnico y

social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las competencias

gue se espera manejen los maestros con la finalidad de lograr Optimos

aprendizajes en sus estudiantes. (p. 17)
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Dimensiones del Desempeiio Docente.

Segun el MINEDU (2012) se han detectado cuatro campos simultaneos, los

cuales son los siguientes:

La preparacion parala ensefianza. Esté vinculada a la planificacion del trabajo
pedagdgico a través de la elaboracion de la programacion curricular, el disefio de las
unidades y sesiones de aprendizaje con un enfoque intercultural e inclusivo; teniendo
en cuenta, las principales caracteristicas de los estudiantes, el dominio de los campos
pedagogicos y disciplinares, el uso adecuado de los materiales y recursos educativos,

y las estrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes. Aborda la conduccion del
proceso de ensefianza aprendizaje a través de un enfoque que valore la inclusion y la
diversidad de los estudiantes. Involucra la mediacion pedagdgica del maestro en el
desarrollo de un clima adecuado para el aprendizaje, el manejo de los campos
tematicos, la motivacion constante de los estudiantes, el desarrollo de estrategias
metodolégicas y de evaluacion acorde al contexto; asi como, la utilizacién de recursos

y materiales didacticos pertinentes.

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.
Comprende la participacion desde una mirada democratica para conformar la
comunidad de aprendizaje. Se vincula con la comunicacion eficaz de los diversos
actores de la comunidad educativa; la participacién en la elaboracion, ejecucion y
evaluacion del Proyecto Educativo Institucional; asi como, la contribucion al logro de

un clima institucional Optimo, adjuntar el respeto a todos los integrantes de la
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comunidad educativa y el trabajo colaborativo con las familias para resultados 6ptimos

de los aprendizajes.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Abarca el proceso y
las actividades vinculadas a la formacién y desarrollo de la comunidad profesional de
docentes. Involucra una meditacion metddica sobre la practica pedagdgica entre estos,
el trabajo en equipo y su participacion en acciones que fortalezcan su desarrollo

profesional.

1.3 Definicidn de términos basicos.

Clima organizacional. Se refiere al rendimiento de una organizacion; ya que, Si
un empleado se encuentra motivado y se identifica con los valores organizacionales,
sera un aliado para el logro de las metas; por el contrario, si este no se siente parte
importante de la institucion educativa, sera un obstaculo. Su fin maximo es la busqueda
de un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un

aumento de productividad sin dejar de lado el crecimiento personal.

Daft (2011) sostiene que la cultura organizacional es un grupo de valores,
normas, creencias que sirven de guia y que comparten los integrantes de una
institucién (p. 374). Asi pues, el clima organizacional es primordial en una organizacion;
es decir, si todo trabajador mantiene un buen clima en su ambiente laboral, fortalecera

los vinculos entre los integrantes y permitird cumplir las metas que se propongan.

Competencia. El término competencia se refiere a la aptitud o idoneidad de una
persona para hacer algo o participar en una determinada materia. Asi también, se
entiende por competencia a la capacidad, habilidad, destreza o facultad para realizar

algo especifico.
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Desempefio. Se refiere a las conductas observables de una persona que
pueden ser descritas y evaluadas y que expresan sus habilidades. Tiene que ver con
el logro de aprendizajes esperados y la realizacién oportuna de tareas asignadas. Se
asume que la manera de realizar dichas tareas revela las destrezas, capacidades que

tiene una persona.
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Capitulo II: Hipdtesis y variables.

2.1 Formulacién de hipétesis principal y especifica

Hipdtesis general de la investigacion

Existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal

docente de la Institucion Educativa COAR Piura, afio 2020.

Hipoétesis especificas

a) Existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensidn preparacion para la ensefianza en la Institucion Educativa

COAR Piura del afio 2020.

b) Existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensiéon desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela en la

Institucion Educativa COAR Piura del afo 2020.

C) Existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién articulacion de la gestion escolar con las familias y la

comunidad en la Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020.

d) Existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su

profesionalidad en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020.
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2.2 Variables y definicion operacional

Clima organizacional

Definicién conceptual. Chiavenato (2009), considera seis dimensiones del
clima organizacional: “Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos,

recompensas, calor y apoyo y conflicto” (p. 29). Se asumiran métricas por niveles.

Definicién procedimental. Para la variable de estudio, se tomara como escala
de medicion a la forma tipo Likert; que consta de 18 items, determinado por 6
dimensiones; asi también, se asumiran niveles de medicion como nivel inadecuado,

moderado y adecuado.

Desempefio docente

Definicion conceptual. Valdés (2004), define las siguientes dimensiones en el
desempeiio docente: “Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente” (p.

16).

Definicion procedimental. Para la variable de estudio, se tomara como escala
de medicion a la forma tipo Likert; que consta de 40 items, determinado por 3
dimensiones; asi también, se asumiran niveles de medicion como nivel deficiente,

regular y excelente.
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2.3 Matriz de Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: El Clima organizacional

Definicién conceptual:
Daft (2011) sostiene que la cultura organizacional es un grupo de valores, normas, creencias

gue sirven de guia y que comparten los integrantes de una institucion. (p. 374).

Instrumento: Cuestionario
Dimensiones Indicadores
(Definicién items del instrumento Niveles y Rangos
Operacional)
Valores — Innovacioén la3 Inadecuado 3-7
— Trabajo en equipo Moderado 8-11
— Cumplimiento de Adecuado 12-15
metas
Creencias 4a6 Inadecuado 3-7
— Recomendacion e Moderado 8-11
influencia Adecuado 12-15
— Salarios
— Herramientas
necesarias
Clima 7a9 Inadecuado 3-7
— Aprender y Moderado 8-11
progresatr. Adecuado 12-15
— Ambiente de
cooperacion.
— Autonomia de
decisiones
Normas 10a12 Inadecuado 3-7
— Horarios. Moderado 8-11
— Presentacion Adecuado 12-15
personal.
— Sanciones ante
una falta
Simbolos 13al5 Inadecuado 3-7
— Fechas especiales. Moderado 8-11
— Incentivos. Adecuado 12-15
— Ceremonias
Filosofia 16 a 18 Inadecuado 3-7
— Mision — Vision. Moderado 8-11
— Vacante. Adecuado 12-15
— Desempeiio
profesional
Clima organizacional 1lall8 Inadecuado 18-42

Moderado 43-66
Adecuado 67-90
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Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Desempefio docente

Definicién conceptual:
Segun Robbins (2004) “el desemperio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda
de sus propios objetivos fijados a través de una estrategia individual que tiene una serie de

caracteristicas individuales”. (p. 264).

Instrumento: Cuestionario

Variable/Dimension Indicadores items del Niveles y
es (Definicion Operacional) instrumento Rangos
Preparacion para Deficiente 10-23
el aprendizaje de - Caracteristicas de los lall0 Regular 24-37
los estudiantes estudiantes Eficiente 38-50
- Planificacion de la
ensefianza
Deficiente 19-44

Ensefianza para - Clima propicio para el 11 al 29 Regular 45-70
el aprendizaje de aprendizaje Eficiente 71-95
los estudiantes, Evaluacion del aprendizaje
Participacion en Deficiente 6-14
la gestion de la Participacion activa 30 al 35 Regular 15-22
escuela Establece relaciones de Eficiente 23-30
articulada a la respeto
comunidad
Desarrollo de la Reflexiona sobre su Deficiente 5-12
profesionalidad practica y experiencia Regular 13-18
y la identidad Conduccién del proceso Eficiente 19-25
docente ensefianza con dominio en 36 al 40

contenidos disciplinares

Ejerce su profesion con

ética y respeto

Desempefio docente 1al40 Deficiente 40 - 93

Regular 94 - 147
Eficiente 148 - 200
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Capitulo Ill: Metodologia

3.1 Diseflo metodolégico

La presente investigacion es basica de nivel correlacional, tiene un enfoque
cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental y muestra un contraste de

hip6tesis descriptivo correlacional segun las siguientes especificaciones.

La investigacion se ha realizado de manera secuencial y sistematica, siguiendo
un orden riguroso en cada etapa: planteamiento del problema, objetivos, marco teorico,
hipétesis de investigacion, aplicacion de las técnicas de recaudacion de datos,
evaluacion de variables con pruebas estadisticas, y finalmente, las conclusiones y

recomendaciones.

El alcance es descriptivo- correlacional, ya que comprende descripciones de la
muestra estudiada con el propoésito medir el grado de correlacion entre dos variables,
mediante la aplicacion de estadigrafos que permitan evaluar la correlacion entre las

variables y sus respectivas dimensiones.

3.2 Disefio muestral

3.2.1 Poblacion
Todo el personal de la Institucion Educativa COAR Piura esta compuesto por 71

especialistas.
3.2.2 Muestra

Para la presente investigacion, la muestra la constituyen 50 docentes de la

Institucion Educativa COAR Piura.
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Los criterios de inclusion son los siguientes:

° Docentes de nivel secundario.

Los criterios de exclusion son:
o Docentes con menos de un mes de antigiiedad en la institucion.

o Psicologos, enfermeros, asistentes

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Latécnica de la encuesta

Segun Bernal (2010), “una técnica de recoleccion de informacion, se fundamenta
en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el proposito de obtener

informacion de las personas” (p. 194).

La técnica del analisis de documentos

La cual permite recabar informacién de fuentes primarias o fuentes secundarias
como textos, manuales y guias; para lo cual, se recomienda el uso de fichas
bibliograficas que permiten analizar material impreso. Se utiliza mayormente en la

elaboracién del marco tedrico de la investigacion (Bernal, 2010, p. 194).

Instrumentos de recoleccién de datos

A fin de realizar la recoleccion de datos, se han considerado los siguientes

instrumentos de acuerdo a cada variable de estudio:

Variable 1: Clima organizacional.
Ficha técnica:
Nombre : Cuestionario sobre clima organizacional

Autoras : Socha, Ky Olmos, C
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Adaptacion : De laTorre, L. y Themme-afan, K.
Ao : 2017

Aplicacion > individual o Colectiva

Escala : Tipo Likert

Tiempo : 15 minutos

a) Objetivo de la prueba. El objetivo de este instrumento es percibir los
niveles del clima organizacional, conocer las fortalezas y debilidades culturales de la
institucion educativa.

b) Descripcion. El cuestionario aplicado consta de 18 items, midiendo los
diversos aspectos como: valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia, con
una escala Likert, Nunca = 1, Ocasionalmente = 2, Algunas veces = 3, Frecuentemente

= 4, Siempre = 5. Las preguntas se agrupan por dimensiones de la forma siguiente:

Valores :items del 1 al 3
Creencias . items del 4 al 6
Clima > items del 7 al 9
Normas . items del 10 al 12
Simbolos - items del 13 al 15
Filosofia . items del 16 al 18

Variable 2: Desempefio docente.

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre desempefio docente
Autoras : Socha, Ky Olmos, C

Adaptacion : Romero, S

Afo : 2019

Aplicacién - individual o Colectiva
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Escala : Tipo Likert

Tiempo : 25 minutos

a) Objetivo de la prueba. El objetivo de este instrumento es de conocer los
niveles de desempefio docente de la institucién educativa.

b) Descripcion. Este instrumento fue disefiado teniendo en cuenta las
competencias del Marco del buen desempefio docente (2014), para verificar el
desempeiio docente, con una escala Likert: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3,

casi siempre = 4 y siempre =5, organizado por 4 aspectos y con un total de 40 items.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez. Se habla de validez de un instrumento cuando mide realmente las
variables que pretende medir. Se requiere de varios expertos que tengan un
conocimiento profundo de la variables y experiencia en la construccion de instrumentos
de acopio de datos. Para el caso de la determinacion de la validez de los instrumentos
se utilizé la técnica del juicio de expertos quienes expresaron sus puntos de vista en
pertinencia, relevancia y claridad; logrando que los instrumentos sean aplicables y

comprensibles por los sujetos de estudio.

Confiabilidad. Bernal (2006) establece que la confiabilidad es “la consistencia
de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en
distintas ocasiones con los mismos cuestionarios. Es decir, el instrumento arroja
medidas congruentes de una medicion a la siguiente” (p. 214). Asi pues, la confiabilidad
se determind estadisticamente a partir de la prueba Alpha de Cronbach, que se

desarroll6 a partir de los datos obtenidos en una prueba piloto de los instrumentos.

Se realiz6 una muestra piloto tomando a 20 docentes en una escuela con

caracteristicas similares a la muestra original de estudio. El objetivo fue verificar la
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consistencia interna del instrumento, asi como evaluar su comportamiento y establecer

su confiabilidad.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De0,8lal Confiabilidad muy alta
De 0,61 a0,80 Confiabilidad alta
De 0,41 a 0,60 Confiabilidad moderada
De 0,21 a 0,40 Confiabilidad baja
De 0,01 a 0,20 Confiabilidad muy baja

Fuente: Hernandez, Fernandez & Baptista (2014)

Confiabilidad del instrumento sobre clima organizacional y desempefio docente

Alfa de Cronbach N de elementos
Clima Organizacional 0,843 18
Desempefio docente 0,949 40

El coeficiente de Alfa de Cronbach que se obtuvo es a = 0.843, entonces se
puede establecer que el instrumento utilizado tiene un nivel de confiabilidad por su
cercania al 1 (100% de confiabilidad), o también se puede expresar que el instrumento
tiene un 84,3% de confiabilidad. Asimismo, el instrumento de desempefio docente tiene

a = 0.949, lo que expresa que el instrumento es de confiabilidad muy alta en relacion
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al anterior; por lo cual, podemos determinar que ambos instrumentos permitiran obtener

informacion confiable veraz y en diferentes momentos.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de los datos

Andlisis descriptivos

Se hizo uso de la estadistica descriptiva, con la finalidad de organizar y presentar

la informacidn obtenida en una muestra de estudio.

En esta investigacion, el analisis descriptivo se realizé utilizando tablas de
frecuencias y gréaficos de barras, dado que ello permitié un mayor orden, comprension
de los resultados obtenidos y rigurosidad al proceso de andlisis de las variables

estudiadas.

Anadlisis inferencial

La estadistica inferencial se utilizé en esta investigacion por medio de las
pruebas de hipétesis; ya que, al establecer una hipotesis si la evidencia no es
consistente con la hipotesis propuesta, esta se rechaza. Para ello se utilizd el

coeficiente Rho de Spearman.

El patron para contrastar las hipotesis es:
Si, p > 0.05, entonces se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si, p < 0.05, entonces se rechaza la Hipotesis Nula (Ho).

Los calculos que se muestran fueron elaborados con el programa estadistico SPSS.
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3.5 Aspectos éticos

Las normas éticas son cruciales en la investigacion, pues permiten contar, como
lo sefiala Pellegrini y Macklin (1999), con "una investigacion cuidadosa y éticamente
disefiada, con el fin de poder contestar a preguntas concretas formuladas

previamente"(p. 161).

En esta tesis se ha cuidado la identidad de las unidades muestrales; fijando un
cédigo que solo el investigador maneja y puede identificar, asi mismo se ha tomado en

cuenta el consentimiento informado de los participantes de la muestra de estudio.
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Capitulo IV: Resultados

4.1. Estadisticos descriptivos

4.1.1 Clima organizacional

Tabla 1.

Distribucion de frecuencias de clima organizacional

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Moderado 5 10,0
Adecuado 45 90,0
Total 50 100,0

En la tabla 1 se puede observar que, de 50 docentes, 78 % de ellos expresan
gue el clima institucional es adecuado, ante el 22 % que expresan que es moderado.
Esto significa que la mayor parte de los docentes distinguen un buen clima

organizacional.
Tabla 2.

Distribucion de frecuencias la dimension valores de clima organizacional

Valores Frecuencia Porcentaje
Moderado 5 10,0
Adecuado 45 90,0
Total 50 100,0

En la tabla 2 se expresa la dimensién valores del clima organizacional; donde

encontramos que un 90 % de los docentes expresan existe un clima adecuado y tan
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solo un 10 % expres6 que era moderado; por lo tanto, se puede decir que en esta

dimension los resultados son favorables.

Tabla 3.

Distribucién de frecuencias la dimension creencias de clima organizacional

Creencias Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 20,0
Moderado 68,0
Adecuado 12,0
Total 100,0

En la tabla 3 se expresa la dimension creencias del clima organizacional; donde

encontramos que un 68 % de los docentes expresan que hay un clima moderado, un

20 % expresan que es inadecuado y tan solo un 12 % expresaron que era adecuado;

por lo que, se puede apreciar que en esta dimension los resultados no son como se

esperaban.

Tabla 4.

Distribucion de frecuencias la dimension clima de clima organizacional

Clima Frecuencia Porcentaje
Moderado 9 18,0
Adecuado 41 82,0

Total 50 100,0

En la tabla 4 se expresa la dimension clima; donde encontramos que un 82 %

de los docentes manifiestan que el clima es adecuado y tan solo un 18 % expresé que

era moderado; por lo tanto, se puede decir que en esta dimension los resultados son

favorables.
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Distribucion de frecuencias la dimension normas de clima organizacional

Normas Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 4,0
Moderado 10 20,0
Adecuado 38 76,0

Total 50 100,0

En la tabla 5 se expresa la dimension normas del clima organizacional; donde

encontramos que un 76 % de los docentes afirman que existe un clima adecuado, un

20 % expreso que era moderado y tan solo un 4 % expreso que era inadecuado; por lo

tanto, se puede sefialar que en esta dimension los resultados son favorables.

Tabla 6.

Distribucion de frecuencias la dimension simbolos de clima organizacional

Simbolos Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 0 0,0
Moderado 12 24,0
Adecuado 38 76,0
Total 50 100,0

En la tabla 6 se expresa la dimensién simbolos; donde encontramos que un 76

% de los docentes consideran que hay un clima adecuado y un 24 % expresé que era

moderado; por lo tanto, se puede decir que en esta dimensién los resultados son

favorables.
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Tabla 7.

Distribucion de frecuencias la dimension filosofia de clima organizacional

Filosofia Frecuencia Porcentaje
Moderado 22 44,0
Adecuado 28 56,0
Total 50 100,0

En la tabla 7 se expresa la dimension filosofia, donde encontramos que un 56 %
de los docentes expresan que existe un clima adecuado y un 44% expreso que era
moderado; por lo tanto, se puede sefialar que en esta dimension los resultados estan

casi cercanos.
4.1.2 Desempefio docente
Tabla 8.

Distribucion de frecuencias de desempefio docente

Desempefio docente Frecuencia Porcentaje
Regular 3 6,0
Eficiente 47 94,0
Total 50 100,0

En relacioén a la variable de desempefio docente aplicada a los 50 docentes, en
la tabla 8 se puede observar que el desempefio de un 94 % de docentes es eficiente y

tan solo un 6 % presentaron desempefio regular.
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Tabla 9.

Distribucién de frecuencias la dimension preparacion para el aprendizaje de

desempeiio docente

Preparacion Frecuencia Porcentaje
Regular 3 6,0
Eficiente 47 94,0
Total 50 100,0

En la tabla 9 se muestra la dimension preparacion para el aprendizaje de la
variable de desempefio docente aplicada a los 50 docentes; donde se halla que el
desempeiio de un 94 % de docentes es eficiente y tan solo un 6 % presentaron

desemperio regular.

Tabla 10.

Distribucion de frecuencias la dimension: ensefianza para el aprendizaje de

desempefiio docente

Ensefanza Frecuencia Porcentaje
Regular 1 2,0
Eficiente 49 98,0
Total 50 100,0

En la tabla 10 se muestra la dimension ensefianza para el aprendizaje de la
variable de desempefio docente aplicada a los 50 docentes; donde se observa que un
98 % de docentes presentan un desempefio eficiente y tan solo un 2 %, un desempefio

regular.
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Tabla 11.

Distribucion de frecuencias la dimensién: participacion en la gestién de la escuela de

la variable desempefio docente

Participacion en la

gestion Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 2,0
Regular 7 14,0
Eficiente 42 84,0
Total 50 100,0

En la tabla 11 se muestra la dimension participacion en la gestion de la escuela
de la variable de desempefio docente aplicada a los 50 docentes; donde se encuentra
gue un 84 % de docentes tiene un desempeiio eficiente, un 14 % presentan un

desemperiio regular y tan solo un 2 %, un desempefio deficiente.

Tabla 12.

Distribucion de frecuencias la dimension: desarrollo de la profesionalidad de

desempeiio docente

Desarrollo de la

profesionalidad Frecuencia Porcentaje
Regular 4 8,0
Eficiente 46 92,0
Total 50 100,0

En la tabla 12 se muestra la dimension de desarrollo en profesionalidad de la
variable de desempefo docente aplicada a los 50 docentes; donde un 92 % expresa

gue el desempefio es eficiente y tan solo un 8 %, un desempefio regular.
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4.2. Estadistica inferencial

Prueba de hipétesis estadistica

Ho No Existe relacién significativa entre la clima organizacional y desempefio
docente en la |.E COAR Piura.

Ha Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio docente en

la I.LE COAR Piura.

Nivel de confianza 1 95%
Nivel de significancia :a=0.05=5% de margen de error
Regla de decision . p 2 a — se acepta la hipétesis nula Ho.

p < a — se rechaza la hipétesis nula Ho.

Prueba estadistica : Rho de Spearman.

Tabla 13.

Descripcion de la relacion entre clima organizacional y desempefio docente

Tabla cruzada Clima organizacional *Desempefio docente

Desempefio docente

Regular Eficiente Total
Clima Moderado 3 8 11
organizacional 6,0% 16,0% 22.0%
Adecuado 0 39 39
0,0% 78,0% 78,0%
Total 3 47 50

6,0% 94,0% 100,0%
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En la tabla 13 se observa la relacidn entre clima organizacional es adecuado con un 78
%, que corresponde a 39 docentes; mientras que un 22 % expresan que es moderado,
gue corresponden a 11 docentes. En cuanto al desempefio docente, se observa que
un 94 % tuvo un desempefio eficiente, que son la mayor parte de docentes, 47 de ellos;
ante un 6 % que fue regular; pero, si se observa el cruce de ambas variables, se puede
decir que los 39 docentes que expresaron que el clima era adecuado tienen un

desempeiio docente eficiente.

Tabla 14.

Correlacion de Spearman entre Clima organizacional y desempefio docente

Desempefio docente

Rho de Clima Coeficiente de 476"
Spearman organizacional correlacién
p-valor 0,000
N 50

La tabla 14 muestra una correlacion positiva moderada y directa (p=0,000<0,05).
Los resultados que se muestran permiten determinar el rechazo de la hipétesis nula;
es decir, existe relacion entre ambas variables de estudio de acuerdo al resultado del

p valor; sin embargo, se muestra una correlacion moderada segun Rho 0,476.
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4.2.1 Hipdtesis estadisticas

Hipo6tesis especifica 1.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién preparacién para la ensefianza en la Institucién Educativa

COAR Piura del afio 2020.

Ha: Existe relacién entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién preparacién para la ensefianza en la Institucién Educativa

COAR Piura del afno 2020.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 entonces se procede a rechazar la Ho

Tabla 15.

Descripcion de la relacion entre clima organizacional y la dimension preparacion para

el aprendizaje

Tabla cruzada Clima organizacional *Preparacion

Preparacién

Regular Eficiente Total
Clima Moderado 2 9 11
organizacional 4,0% 18,0% 22,0%
Adecuado 1 38 39
2,0% 76,0% 78,0%
Total 3 47 50

6,0% 94,0% 100,0%
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En la tabla 15 se observa la relacion entre clima organizacional y la dimension
preparacion para el aprendizaje; donde se observa que el 78 % de los docentes
expresan que el clima es adecuado, con 76 % de ellos con preparacién para el
aprendizaje eficiente, y en relacién al clima organizacional moderado, se observa que

de un 22 %, el 18% expresa una preparacion para el aprendizaje eficiente.

Tabla 16.

Correlacién de Spearman entre Clima organizacional y preparacion para el aprendizaje

Preparacién

Rho de Clima Coeficiente de 0,272
Spearman organizacional correlacion
p-valor 0,056
N 50

La tabla 16 muestra una correlacion positiva baja y significativa (p=0,000<0,05).
Los resultados que se muestran permiten determinar la no existencia de una relacion
en una variable de acuerdo al resultado del p valor; sin embargo, se muestra una

correlaciéon baja segun Rho 0,272.

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela en la

Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020.

Ha: Existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela en la

Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 entonces se procede a rechazar la Ho
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Tabla 17.

Descripcion de la relacién entre clima organizacional y la dimensién ensefianza para

el aprendizaje

Tabla cruzada Clima organizacional *Ensefianza

Ensefanza
Regular Eficiente Total
Clima Moderado 1 10 11
organizacional 2.0% 20,0% 22.0%
Adecuado 0 39 39
0,0% 78,0% 78,0%
Total 1 49 50
2,0% 98,0% 100,0%

En la tabla 17 se observa que el 78 % de los docentes expresan que existe un
adecuado clima organizacional y un 22 % en moderado; mientras que en la dimensién
ensefanza para el aprendizaje de la variable desempefio docente, existe un 98 % que

desempefian su rol con eficiencia.

Tabla 18.

Correlacion de Spearman entre Clima organizacional y ensefianza para el aprendizaje

Ensefianza
Coeficiente 0,2
Rho de Clima de 69
Spearman  organizacional correlaciéon
p- 0,0
valor 59
N 50

En la tabla 18 observamos una correlacion baja; por lo tanto, los resultados que
se muestran permiten determinar que no existe relacién en la variable clima
organizacional y la dimensién ensefianza para el aprendizaje de acuerdo al resultado

del p valor; sin embargo, se muestra una correlacién baja segun Rho 0,269.
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Hipo6tesis especifica 3.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimension articulacion de la gestion escolar con las familias y la

comunidad en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimension articulacion de la gestién escolar con las familias y la

comunidad en la Instituciéon Educativa COAR Piura del afio 2020.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 entonces se procede a rechazar la Ho

Tabla 19.

Descripcion de la relacion entre clima organizacional y la dimension participacion en la

gestion
Tabla cruzada Clima organizacional *Participacion
Participacion
Deficiente Regular Eficiente Total
Clima Moderado 1 4 6 11
organizacional 2,0% 8,0% 12,0% 22,0%
Adecuado 0 3 36 39
0,0% 6,0% 72,0% 78,0%
Total 1 7 42 50
2,0% 14,0% 84,0% 100,0%

En la tabla 19 se observa que el 78 % de los docentes expresan que existe un
adecuado clima organizacional y un 22 %, moderado, y en cuanto a la dimensién

participacion para la gestion de la variable desempefio docente, existe un 84 % que
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desempeiian su rol con eficiencia, un 14 % de forma regular y un escaso 2 % de manera

deficiente.

Tabla 20.

Correlacion de Spearman entre Clima organizacional y participacion en la gestion

Participacion

Rho de Clima Coeficiente 434**
Spearman organizacional de
correlacion
p-valor 0,002
N 50

En la tabla 20 se observa una correlacion moderada; por lo tanto, los resultados que se
muestran permiten determinar que, si existe relacion entre la variable clima
organizacional y la dimensién participacion en la gestion, de acuerdo al resultado del p

valor y la correlacion moderada segun Rho 0,434

Hipotesis especifica 4.

Ho: No existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su

profesionalidad en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020.

Ha: Existe relacion entre el clima Organizacional y el desempefio del personal
docente en la dimensién configuracién de la identidad docente y el desarrollo de su
profesionalidad en la Institucién Educativa COAR Piura del afio 2020.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 entonces se procede a rechazar la Ho
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Tabla 21.

Descripcion de la relacién entre clima organizacional y la dimension desarrollo de la

profesionalidad

Tabla cruzada Clima organizacional *Desarrollo

Desarrollo
Regular Eficiente Total
Clima Moderado 4 7 11
organizacional 8,0% 14.0% 22.0%
Adecuado 0 39 39
0,0% 78,0% 78,0%
Total 4 46 50
8,0% 92,0% 100,0%

En la tabla 21 se observa que el 78 % de docentes expresan que el clima
organizacional es adecuado y en relacion a la dimension desarrollo de la
profesionalidad de la variable desempefio docente se observa que el 92 % de los

docentes son eficientes en su trabajo, y un escaso 8 % presenta un desempefio regular.

Tabla 22.

Correlacion de Spearman entre clima organizacional y desarrollo de la profesionalidad.

Desarrollo
Rho de Clima Coeficiente ,555**
Spearman organizacional ggrrelacién
p-valor 0,000
N 50

En la tabla 22 se aprecia una correlacion moderada; por lo tanto, los resultados
gue se muestran permiten determinar que si existe relacion entre la variable clima
organizacional y la dimensién desarrollo para la profesionalidad, de acuerdo al

resultado del p valor y la correlacién moderada segin Rho 0,555.
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Capitulo V: Discusion

De acuerdo a los estudios preliminares se han detectado trabajos que tienen
cierta aproximacion al estudio. Al respecto, Pastrana (2017) identific6 la relacion
existente entre la responsabilidad de las funciones del clima institucional y la capacidad
pedagdgica del docente. Asi pues, en el estudio se ha podido detectar la existencia de
un eficiente desempefio docente, puesto que se desenvuelven en un buen clima;
ademas se ha percibido una relacion entre ambas variables lo que concuerda con el

trabajo del autor en referencia.

En el estudio realizado por Gonzales (2016) se identifico la relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio en instituciones educativas. Se determin6 que
existe un impacto positivo y significativo entre la cultura organizacional con el
desemperiio de las instituciones educativas estudiadas, lo que concuerda con el estudio

gue ha realizado.

Makau (2014), concluye que los docentes al sentir confianza en la gestion les
permiten expresar sus puntos de vista y contribuir a discusiones sobre temas
relacionados a la instituciéon educativa. Los directivos reconocieron el trabajo del
docente, siendo una inspiracion para la gestién de cambio de la institucion. Este estudio
evidencié que una gestion que inspira confianza a sus docentes permite un alto
desempefo laboral, dado que se sienten orgullosos de trabajar en esa institucion,
guienes estan dispuestos a poner mayor esfuerzo para ayudar a que la escuela sea

exitosa.
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Conclusiones

Primera. Se ha detectado un clima adecuado y un eficiente desempefio en los
docentes encuestados. Esto ha permitido la existencia de una correlacion moderada
entre las variables estudiadas; concluyéndose que la concordancia entre el dialogo y
trato de los docentes repercute en el desempefio del docente durante su préactica

pedagdgica.

Segunda. Se observo un clima organizacional adecuado y una eficiente
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes; no obstante, se ha encontrado una
correlacion baja entre ambas variables, lo que permite concluir que el ambiente de
trabajo se complementa con la motivacion del docente en la preparacion de sus

sesiones de clase.

Tercera. Se puede determinar que existe un adecuado clima organizacional, y
gue en cuanto a la dimension ensefianza para el aprendizaje, existe la mayor parte de
docentes que desempefian su rol con eficiencia. Sin embargo, existe una correlacion
baja entre ambas variables; por lo tanto, se puede concluir que no existe relacion entre
ellas; ya que, el clima organizacional se complementa con la disposicién del docente al

uso y aplicacién de estrategias innovadoras de ensefianza aprendizaje.

Cuarta. La mayoria de los docentes expresan que existe un adecuado clima
organizacional. Respecto a la dimensién participacion para la gestion de la variable
desempefo docente, se observa que los maestros desempefian su rol con eficiencia.
Asi mismo, se da una correlacion moderada; pudiéndose determinar que si existe

relacion entre la variable clima organizacional y la dimension participacion en la gestion.
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Por lo tanto, se puede concluir que la mayoria de los docentes se involucran con el
trabajo administrativo y de gestién de la institucion como ente importante de su

comunidad educativa.

Quinta. El clima organizacional es adecuado, y en relacion a la dimension
desarrollo de la profesionalidad de la variable desempefio docente, se observa que
estos son eficientes en su trabajo. Asi también, las variables muestran una correlacién
moderada; por lo que, los resultados permiten determinar que si existe relaciéon entre
el clima organizacional y la dimension desarrollo para la profesionalidad. Por lo tanto,
se puede afirmar que el docente trabaja en un ambiente calido, agradable, se esfuerza
por superarse profesionalmente y por realizar las actividades académicas con

entusiasmo, pensando en las necesidades de los estudiantes.
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Recomendaciones

Primera. Se recomienda a las instituciones educativas en referencia mantener
un buen clima laboral entre los integrantes de la institucién, pues ello repercutira en el
desempeio del docente; permitiendo el logro de cada una de las experiencias
curriculares; asi mismo, guardando la concordancia entre clima organizacional y

desempeiio docente.

Segunda. Se recomienda que, en las instituciones educativas, se propicie un
ambiente agradable de trabajo; ya que, ello motiva al docente a trabajar con eficacia y

eficiencia en bien del logro de aprendizaje de los estudiantes.

Tercera. Los docentes deben actualizarse permanentemente segun su nivel y
especialidad; ademas, deben participar de los cursos propuestos por el Minedu, UGEL
y la Regidn, con el fin de mejorar sus estrategias metodoldgicas que le permita ser mas
creativos y motivadores; utilizando adecuadamente recursos e instrumentos de
evaluacion pertinentes, de acuerdo con los nuevos enfoques y las necesidades de los

estudiantes para el logro de los propdsitos propuestos.

Cuarta. Los docentes al encontrase trabajando en un adecuado clima
organizacional pueden contribuir en la gestion para el aprendizaje. Por lo tanto, se
puede decir que la mayoria de los docentes se involucrarian con el trabajo
administrativo y de gestion de la institucion como ente importante de su comunidad

educativa.

Quinta. Las instituciones educativas deben realizar una evaluacién bimestral o
semestral del clima institucional; de tal manera, que permita realizar ajustes en bien de

su comunidad educativa. Se debe promover capacitaciones, estimulos,
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reconocimientos a los docentes, para asi motivarlos a continuar esforzandose y buscar

las mejores herramientas docentes para el logro de aprendizaje de los alumnos.
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Anexos
Anexo 01: Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General General General Variable 01 Enfoque cuantitativo
Clima
¢Cuéles la Identificar es la Existe una organizacional Alcance descriptivo

relacién entre el
clima
organizacional y
desemperfio del
personal docente
en la Institucién
Educativa COAR
Piura del afio
20207

Especificos

¢,Cual es la
relacién entre el
clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimension
preparacion para
la ensefianza en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

;Cual es la
relacion entre el
clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimensién
desarrollo de la
ensefanza en el
aulay la escuela
en la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
20207

,Cual es la
relacion entre el
clima
organizacional y el
desemperio del

relacién entre el
clima
organizacional y
desempefio del
personal docente
en la Institucién
Educativa COAR
Piura del afio
2020.

Especificos

Identificar la
relacion entre el
clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimensién
preparacion para
la ensefianza en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

Identificar la
relacion entre el
clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimensién
desarrollo de la
ensefanza en el
aulay la escuela
en la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

Identificar la
relacién entre el
clima
organizacional y el
desemperio del

relaciéon entre el
clima
organizacional y
desempefio del
personal docente
de la Instituciéon
Educativa COAR
Piura del afio
2020.

Especificas

Existe relacién
entre el clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimensién
preparacion para
la ensefianza en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

Existe relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimensién
desarrollo de la
ensefanza en el
aulay la escuela
en la Institucion
Educativa COAR
Piura del afo
2020

Existe relaciéon
entre el clima
organizacional y el
desemperfio del
personal docente
en la dimensién
articulacion de la

- Dimensiones
- Valores

- Creencias

- Clima

- Normas

- Simbolos

- Filosofia

Variable 02
Desempefio
docente

- Dimensiones

- Preparacion
para el
aprendizaje de
los estudiantes.

- Ensefanza para
el aprendizaje
de los
estudiantes

- Participacion en
la gestion de la
escuela
articulada a la
comunidad

- Desarrollo de la
profesionalidad
y la identidad
docente

y correlacional

Disefio no
experimental de
corte transversal

Poblacioén:

Todo el Personal
Docente de

la Institucion
Educativa COAR
Piura 2020.

Muestra:
probabilistica de 50
docentes.

Técnicas para la
recolecciéon de
datos:
Encuestas

Instrumentos para la
recolecciéon de
datos:

02 formatos de
encuesta, uno para
la variable 01 Clima
organizacional y otro
para la variable 02
Desempefio del
personal docente de
Institucion Educativa
COAR Piura 2020,
disefiadas de
acuerdo a la
operacionalizacién
de ambas variables.
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personal docente
en la dimension
articulacion de la
gestion escolar
con las familias y
la comunidad en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
20207

;Cual es la
relacién entre el
clima
organizacional y el
desemperfio del
personal docente
en la dimensién
configuracion de
la identidad
docente y el
desarrollo de su
profesionalidad en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
20207

personal docente
en la dimension
articulacion de la
gestién escolar
con las familias y
la comunidad en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

Identificar la
relacién entre el
clima
organizacional y el
desempefio del
personal docente
en la dimensién
configuracion de
la identidad
docente y el
desarrollo de su
profesionalidad en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

gestién escolar
con las familias y
la comunidad en
la Institucion
Educativa COAR
Piura del afio
2020

Anexo 2:

Tabla de operacionalizacién de la variable 1

matriz de operacionalizaciéon de variables

Variable: El Clima organizacional

Definicién conceptual:
Daft (2011) sostiene que La cultura organizacional es el conjunto de valores, normas, creencias
orientadoras y entendimientos que sirven de guia y que comparten los miembros de una organizacién y
se ensefia a los nuevos miembros como la manera correcta de pensar, sentir y comportarse. (p. 374).

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones Indicadores items del Niveles y Rangos
(Definicién Operacional) instrumento
Valores Innovacion la3 Inadecuado
Trabajo en equipo 3-7
Cumplimiento de metas Moderado
8-11
Adecuado
12-15
Creencias Inadecuado
Recomendacion e influencia 426 3-7
Salarios Moderado
Herramientas necesarias 8-11
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Adecuado
12-15

Clima Inadecuado
Aprender y progresar. 3-7
Ambiente de cooperacion. 7a9 Moderado
Autonomia de decisiones 8-11
Adecuado

12-15

Normas Inadecuado
Horarios. 3-7
Presentacion personal. 10 a 12 Moderado
Sanciones ante una falta 8-11
Adecuado

12-15

Simbolos Inadecuado
Fechas especiales. 3-7
Incentivos. Moderado
Ceremonias 13a15 8-11
Adecuado

12-15

Filosofia Inadecuado
Misiéon — Vision. 3-7
Vacante. Moderado
Desempefio profesional 16a18 8-11
Adecuado

12-15

Clima organizacional Inadecuado
18-42
Moderado
43-66
Adecuado
67-90

1all8

Tabla de operacionalizacién de la variable 2

Variable : Desempefio docente

Definicién conceptual: (Robalino, 2005:11) afirma que desempefio del docente es:
“(...) el proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales, su disposicion personal y su
responsabilidad social para: articular relaciones significativas entre los componentes que impactan
la formacion de los alumnos; participar en la gestion educativa; fortalecer una cultura institucional
democratica, e intervenir en el disefio, implementacion y evaluacién de politicas educativas locales
y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de competencias y
habilidades para la vida”.

Instrumento: Cuestionario

Variable/Dimensiones Indicadores Niveles
(Definicién Operacional) items del y Rangos
instrumento

Preparacion para el deficiente
aprendizaje de los | Caracteristicas de los estudiantes lall0 10-23
estudiantes Planificacion de la ensefianza regular

24-37

Eficiente
38-50
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deficiente
Ensefianza para el | Clima propicio para el aprendizaje 11 al 29 19-44
aprendizaje de los | Evaluacién del aprendizaje regular
estudiantes 45-70
Eficiente
71-95
Participacion en la deficiente
gestibn de la escuela | Participacion activa 30 al 35 6-14
articulada la | Establece relaciones de respeto regular
comunidad 15-22
Eficiente
23-30
Desarrollo de la | Reflexiona sobre su practica y experiencia deficiente
profesionalidad y la | Conduccién del proceso ensefianza con 5-12
identidad docente dominio en contenidos disciplinares 36 al 40 | regular
Ejerce su profesién con ética y respeto 13-18
Eficiente
19-25
Desempefio docente 1 al 40 | deficiente
40 - 93
regular
94 - 147
Eficiente
148 - 200

Anexo 03: Cuestionarios

CUESTIONARIO N° 01

INSTRUMENTO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL

El presente documento recoge su opinidon el Clima organizacional de la IE. COAR Piura. Desde

ya muy agradecido por su colaboracién. Marque con una (X) solo una de las alternativas de respuesta
por pregunta, de acuerdo al siguiente detalle:

5 = Siempre, 4 = Frecuentemente, 3 = Algunas veces, 2 = Ocasionalmente, 1 = Nunca

Encuesta realizada:

No. Pregunta 3145

1 “¢En la Institucion donde usted labora se fomenta la
innovacion? _

5 ¢En la Institucion donde usted labora se promueve el trabajo
en equipo?

3 ¢ Para la Institucion donde usted trabaja lo mas importante es
el cumplimiento de metas?

4 ¢,Cree gque para ingresar a la Institucion es necesaria una
recomendacion o influencia interna?

5 ¢Cree usted que el salario que recibe por su labor en la
Institucion es el adecuado?

6 ¢ Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias
para realizar adecuadamente su trabajo?
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¢Percibe usted que la Institucion le permite aprender y

7 progresar como persona?
8 ¢Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la
Institucion?

9 ¢ Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas|
con su trabajo?

¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su

10| institucién?

11 ¢En la Institucion hay normas respecto de la presentacion
personal de los docentes?

12 ¢La Institucién utiliza sanciones ante una falta?

13 ¢La Institucion celebra fechas especiales como el dia del
maestro, aniversario, navidad, entre otros?

¢ La Institucion recurre a utilizar incentivos como felicitaciones,

14 . .
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas
labores?

15 ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las

ceremonias, el logo y los colores representativos de la
Institucion?

16 ¢Su trabajo es coherente con la misién — vision, de la
Institucion?

17 ¢Al haber una vacante, la Institucion toma en cuenta primero a
los trabajadores internos para dicho cargo antes que personas
externas?

18 ¢A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional
como familiar?

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre clima organizacional
Autoras : Socha, Ky Olmos, C

Adaptacién : De la Torre, L. y Themme-afan, K.

Afno : 2017

Aplicacién . individual o Colectiva

Escala : Tipo Likert

Tiempo : Aproximadamente 15 minutos

a) Obijetivo de la prueba:

El objetivo de este instrumento es de percibir los niveles del clima organizacional,
conocer las fortalezas y debilidades culturales de la IE.
b) Descripcion:

El cuestionario utilizado esta constituido por 18 items, midiendo los factores:

valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia, con una escala Likert, Nunca =1,
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Ocasionalmente = 2, Algunas veces = 3, Frecuentemente = 4, Siempre = 5. Las preguntas

se agrupan por dimensiones de la forma siguiente:

Valores :items del 1 al 3
Creencias : items del 4 al 6
Clima : items del 7 al 9
Normas : items del 10 al 12
Simbolos : items del 13 al 15
Filosofia : items del 16 al 18

CUESTIONARIO N °02
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

El presente documento recoge su opinidn sobre el desempefio docente de la IE. COAR Piura.
Desde ya muy agradecido por su colaboracién. Marque con una (X) solo una de las alternativas de
respuesta por pregunta, de acuerdo al siguiente detalle:

5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2 = Casi nunca, 1 = Nunca

Encuesta realizada:

ESCALA DE CALIFICACION

Items SIEMPRE CASI A VECES CASINUNCA | NUNCA
SIEMPRE

Desempefio Docente

1. Demuestro conocimiento y
comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y

evolutivas de mis estudiantes y de sus
necesidades especiales.

2. Demuestro conocimientos actualizados y
comprendo los conceptos fundamentales de
las disciplinas comprendidas en el area
curricular gue ensefio.

3. Demuestro conocimiento actualizado y
comprendo las teorias y practicas
pedagdgicas y de la did4ctica de las areas
que ensenio.

4. Elaboro la  programacion  curricular
analizando con mis compafieros el plan méas
pertinente a la realidad del aula, articulando
de manera coherente los aprendizajes que
se promueven, las caracteristicas de los




estudiantes y las estrategias y medios
seleccionados.
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Selecciono los contenidos de la ensefianza
en funcibn de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar
en mis estudiantes.

Disefio creativamente procesos
pedagbgicos capaces de  despertar
curiosidad, interés y compromiso en mis
estudiantes, para el logro de Ilos
aprendizajes previstos.

Contextualizo el disefio de la ensefianza
sobre la base del reconocimiento de los
intereses, nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes.

Creo, selecciono y organizo diversos
recursos para mis estudiantes como soporte
para su aprendizaje.

Disefio la evaluacibn de manera
sistematica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los
aprendizajes esperados.

10.

Disefio la secuencia y estructura de las
sesiones de aprendizaje en coherencia con
los logros de aprendizaje esperados y
distribuyo adecuadamente el tiempo.

11.

Construyo, de manera asertiva y empética,
relaciones interpersonales con y entre todos
mis estudiantes, basados en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.

12.

Oriento mi practica a conseguir logros en
todos mis estudiantes, y les comunico altas
expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

13.

Promuevo un ambiente acogedor de la
diversidad, en el que ésta se exprese y sea
valorada como fortaleza y oportunidad para
el logro de aprendizajes.

14.

Genero relaciones de respeto, cooperacion
y soporte de mis estudiantes con
necesidades educativas especiales.

15.

Resuelvo conflictos en didlogo con los
estudiantes sobre la base de criterios éticos,
normas concertadas de convivencia,
c6digos culturales y mecanismos pacificos.

16.

Organizo el aula y otros espacios de forma
segura, accesible y adecuada para el
trabajo pedagogico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad.

17.

Reflexiono permanentemente, con mis
estudiantes, sobre experiencias vividas de
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discriminacion y exclusion, y desarrolla
actitudes y habilidades para enfrentarlas.

18.

Controlo permanentemente la ejecucion de
su programacion observando su nivel de
impacto tanto en el interés de los
estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciendo cambios oportunos con
apertura y flexibilidad para adecuarse a
situaciones imprevistas.

19.

Propicio oportunidades para que los
estudiantes utilicen los conocimientos en la
solucion de problemas reales con una
actitud reflexiva y critica.

20.

Constato que todos Ilos estudiantes
comprendan los propésitos de la sesion de
aprendizaje 'y las expectativas de
desempefio y progreso.

21.

Desarrollo, cuando corresponda, contenidos
tedricos y disciplinares de manera
actualizada, rigurosa y comprensible para
todos los estudiantes.

22.

Desarrollo estrategias pedagdgicas y
actividades de aprendizaje que promuevan
el pensamiento critico y creativo en miss
estudiantes motivandolos a aprender.

23.

Utilizo recursos y tecnologias diversas y
accesibles, y el tiempo requerido en funcion
del propésito de la sesion de aprendizaje.

24.

Manejo diversas estrategias pedagoégicas
para atender de manera individualizada a
los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

25.

Utilizo diversos métodos y técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada los
aprendizajes esperados, de acuerdo con el
estilo de aprendizaje de los estudiantes.

26.

Elaboro instrumentos validos para evaluar el
avance y logros en el aprendizaje individual
y grupal de los estudiantes.

27.

Sistematizo los resultados obtenidos de las
evaluaciones para la toma de decisiones y
la retroalimentacién oportuna.

28.

Evalio los aprendizajes de todos los
estudiantes en funcibn de criterios
previamente  establecidos, superando
practicas de abuso de poder.

29.

Comparto oportunamente los resultados de
la evaluacion con los estudiantes, sus
familias y autoridades educativas y
comunales, para generar COMPromisos
sobre los logros de aprendizaje




30.

Interactdo con sus pares,
colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza
y construir de manera sostenible un clima
democratico en la escuela.
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31.

Participo en la gestion del Proyecto
Educativo Institucional, del curriculo y de los
planes de mejora continua, involucrandose
activamente en equipos de trabajo.

32.

Desarrollo, individual y colectivamente,
proyectos de investigacién, innovacion
pedagégica y mejora de la calidad del
servicio educativo de la escuela.

33.

Fomento respetuosamente el trabajo
colaborativo con las familias en el
aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes.

34,

Integro criticamente, en sus practicas de
ensefianza, los saberes culturales y los
recursos de la comunidad y su entorno.

35.

Comparto con las familias de mis
estudiantes, autoridades locales y de la
comunidad, los retos de su trabajo
pedagbgico, y doy cuenta de sus avances y
resultados.

36.

Reflexiono en comunidades de
profesionales sobre mi practica pedagdgica
e institucional y el aprendizaje de todos mis
estudiantes.

37.

Participo en experiencias significativas de
desarrollo profesional en concordancia con
mis necesidades, las de los estudiantes y
las de la escuela. Demuestro interés e
iniciativa de superacién profesional.

38.

Participo en la generacion de politicas
educativas de nivel local, regional y
nacional, expresando una opinion
informada y actualizada sobre ellas, en el
marco de mi trabajo profesional.

39.

Actlio de acuerdo con los principios de la
ética profesional docente y resuelve dilemas
practicos y normativos de la vida escolar con
base en ellos.

40.

Actdo y tomo decisiones respetando los
derechos humanos y el principio el bien
superior del nifio y el adolescente.

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre desempefio docente

Autoras : Socha, Ky Olmos, C
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Adaptacion : Romero, S

Afo : 2019

Aplicacion > individual o Colectiva

Escala : Tipo Likert

Tiempo : Aproximadamente 25 minutos

a) Obijetivo de la prueba:

El objetivo de este instrumento es de conocer los niveles de desempeiio docente de la

b) Descripcion:

Este instrumento fue elaborado tomando en cuenta las competencias del Marco del
buen desempefio docente (2014), construido para verificar el nivel de desempefio docente, con
una escala Likert: nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4 y siempre = 5,
estructurado por 4 dimensiones y en su totalidad consta de 40 items, se puede observar en el
anexo 2, la preparacion para el aprendizaje, el cual tiene dos indicadores y diez items, la
ensefianza para el aprendizaje, tiene tres indicadores y diecinueve items, participacion de
gestion de la escuela y la comunidad, tienen dos indicadores y seis items y el desarrollo de la

profesionalidad y la identidad del docente, con dos dimensiones y cinco items.

Anexo 4: 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:

1. Cuestionario (x) 2. Guia de entrevista ( ) 3. Guia de focus group ( )

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 eval
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uacion serviran para determinar la validez de contenido del instrumento

para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de tesis:

Clima Organizacional y desempefio del personal docente en la
Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020

Linea de investigacion:

Descriptivo y correlacional

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma
Carrillo Moran Blanca Nimia
Asesor(a) del proyecto de tesis:
Apellidos y Nombres Firma

Salvatierra Melgar Angel

Piura, 26 de octubre del 2020

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: | Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar | Los items son
Los items que | suficientes para medir | aspecto de la | algunos items para poder | suficientes.

pertenecen a una misma
dimension o indicador

la dimension 0
indicador.

dimension o indicador,
pero no corresponden

evaluar la dimensiéon o
indicador

son suficientes para a la dimension total. completamente.

obtener la medicion de

ésta.

2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias | Se requiere una | El item es claro,
El item se comprende modificaciones o una | modificacion muy | tiene semantica y

faciimente, es decir su
sintactica y semantica
son adecuadas.

modificacion muy
grande en el uso de las
palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas.

especifica de algunos de
los términos del item.

sintaxis adecuada.
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3. COHERENCIA:
El item tiene relacion
l6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

El item no tiene
relacién légica con la
dimension o indicador.

El item tiene una
relacion tangencial con
la dimensién 0
indicador.

El item tiene una relacién
regular con la dimension
0 indicador que esta
midiendo

El item se
encuentra
completamente
relacionado con la
dimension 0

indicador que esta
midiendo.

4, RELEVANCIA:
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

El item puede ser
eliminado sin que se
vea afectada la
medicion de la
dimensién o indicador.

El item tiene alguna
relevancia, pero otro
item puede estar
incluyendo lo que éste
mide.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

El item es muy
relevante y debe
ser incluido.

Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos:

Sexo:

Hombre (x )

Mujer (

) Edad ;

(afios)

Profesion:

Especialidad:

Afos de experiencia:

actualmente:

Cargo que desempefia

Institucion donde labora:

Firma:

FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia, el nimero que segun su evaluacion corresponda de acuerdo a la rubrica.

VARIABLE 1 (Clima organizacional)

Nombre del

evaluacion:

Instrumento motivo de

CUESTIONARIO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL

Autor del Instrumento

Blanca Carrillo Moran

Variable 1:

Clima organizacional

Definicién conceptual:

Daft (2011) sostiene que La cultura organizacional es el conjunto de valores,
normas, creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guia y que
comparten los miembros de una organizacién y se ensefia a los nuevos
miembros como la manera correcta de pensar, sentir y comportarse. (p. 374).

Poblacion:

50 docentes
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Dimension / Indicador

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

D1
Valores

¢En la Institucion donde usted
labora se fomenta la innovacién?

¢En la Institucion donde usted
labora se promueve el trabajo en
equipo?

¢Para la Institucion donde usted
trabaja lo mas importante es el
cumplimiento de metas?

D2

Creencias

¢,Cree que para ingresar a la
Instituciébn es necesaria una
recomendacion 0] influencia
interna?

¢Cree usted que el salario que
recibe por su labor en la Institucion
es el adecuado?

¢Cree usted que se le suministran
las herramientas necesarias para
realizar adecuadamente su
trabajo?

D3

Clima

¢ Percibe usted que la Institucién le
permite aprender y progresar como
persona?

¢Percibe usted un ambiente de
cooperacion dentro de la
Institucién?

¢Percibe tener autonomia para
tomar decisiones relacionadas con
su trabajo?

D4

Normas

¢Existe claridad frente a los
horarios de entrada y salida en su
institucion?

¢En la Instituciéon hay normas
respecto de la presentacion
personal de los docentes?

¢JLa Institucién utiliza sanciones
ante una falta?

D5

Simbolos

¢JLa Institucién celebra fechas
especiales como el dia del maestro,
aniversario, navidad, entre otros?

¢JLa Institucion recurre a utilizar
incentivos como felicitaciones,
condecoraciones, entre otros, para
premiar las buenas labores?

¢Los trabajadores reconocen y
entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores
representativos de la Institucion?

D6

Filosofia

¢Su trabajo es coherente con la
misioén — vision, de la Institucién?
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(Al haber una vacante, la
Institucion toma en cuenta primero
a los trabajadores internos para
dicho cargo antes que personas
externas?

¢A laInstitucion le interesa tanto su
desarrollo profesional como
familiar?

Anexo 04: Constancia de aplicacion de instrumentos
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"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“afio de la universalizacion de la salud”
COLEGIO DE ALTO RENDIMIENTO DE PIURA

rrmerrtorn) B oo inurerie
Raadaarre e rmiinl
Bkl bmrwss Bvarmason bl

Piura, 05 de octubre de 2020

CARTA N° 019-2020-MINEDUNMGP-DIGESEDEBEDSAR COAR PIURA

Senorita;
Blanca MNimia Carillo Moran.
Docente COAR Piura.
Ciudad.-
Referencia: Solicitud del 30,09.2020.

Es grato dirigime a usted para saludarle cordialmente y en atencion al
documento de la referencia, donde solicita realizar una investigacion denominada “Estudio
comelacional entre el clima organizacional v el desempefio del personal docente”, que
implicara la aplicacion de cuestionario en linea a todo el personal de la institucion.

En eze sentido esta Direccion General, autoriza |a realizacion del trabajo de
investigacion arriba indicado vy la aplicacion del instrumento (encuesta), con el compromiso
gue los resultados sean compartides a las instancias del Colegio de Alto Rendimiento de
Piura, para loz fines pertinentes.

Sin otro particular.
Atentamente,

gy e
Vi O, e B e sl
N
Ut it




Anexo 05: Ficha de validacion de expertos
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ANEXD 4 FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICID DE EXPERTO

Esfimado Especiaisia: Alberin Conde Zapata

Siend CONGCEdones de Su TayeCionia académica y prodsional, me he fomado la liberiad de
mombraa coma JUEZ EXPERTO para revisar a defalle & contenido del instramenta de negoleccion
de datos:

1. Coestionaio( x) 2Guiadeentevsta (| 3.Gua e focus group | )
4 Guiadecbsenacion | ) 5. Obo ()

Presento & ma¥iz de consistencia y & msirumenio, la cual solicito revisar cuidadosaments, ademas
I infoeme que mi proyecio de besis liene un enfogue;
1. Cugitatvo | ) 2. Cuanfitativo| x) 3. Mixin{ )

Los resufiados de esta evallacion seniran para deteminar |3 valkdez de contenido del instrumento
[iara i proyecn g2 {Bsi de pregrads.

Titul def prayects de _
i Clima Onganizacional y desempenc del personal docenle en la

Institucion Educaiva COAR Piura del ang 2020

Linea de investigacion: | Deswrptive y comelacional

D2 aniemand | 3gradezco sus aponss.
Estudiantes autores del proyeci:

Agelidos y Nombres Firma

Canille Moran Blanca Nimia

Azesor(a) ded proyeris de tesis,
Agelidos y Wambres Firma

Salvatiera Meigar Anges

Piura, 26 de Oclubre del 2020
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INFORMACION DEL ESPECIALISTA

Mombres y Apelidos Albertn Conde Zapata

Sewn: Hombre [x ] Mujsr | ) Ednd : [anins)
Profezion Licenciado en Ciencins Fisico matemaficas

E=pecisfidad: M sk matica

Aficn de experencia 1

Cargo que desempena schusimente: | Docerde de Matsmaticas

InsShcicn donds labcm Celegia d= Al Rendimisnin 4= Mogquegua

Firma:

FORMATO DE 'J.ﬁ.IJD.ﬂ.E:IIfm
Far vaksar el msTumenio debe coiocar en el casilen de los critenos: suficiencia, clandad, coherencia

¥ relevancia, el numeso gue segun su evaluacion comesponda de acuendo a la b,

TABLA N1
VARIABLE 1 {Clima ceganizacional)

M omire 0= CUESTIONARIO PARA EVALUAR CULTURA DRGAMIEZACIONLL
nsinmenio motio
de evaluacian:

Aarior del Blanca Carnilio Moran
nsiumEnio

varatie 1: Clima organizacional




Diefinicion Daft {2011) sestene que La cubura oifanizacional es & conjunio de valores, namas,
Conceptal: cresncias onemadoras ¥ eniendmientcs Que snéen de guia y gue comparten o8
miembms de I..I'IEIIZI-I'gﬂr'lE.'.-Iﬂ-I'.'ﬂj'EE ersefia a los nuevos mismbos coma @ manera
IIH"'ECEIZI-EFE"I-EET. EE{'UT}'II:J'TW'E'EE. l'_:l. 3?1].
Foblaoon: 50 doceEnles
- -
A ERE L
L . 3 [2 | i .
Damersion | Indiaador s - 1] & - Dbservasiones yiz
= = recomendaniones
= (Er I3 InsStucks donde ushed labors | 4 : :
Valores s& fomenta la iProvaddn?
LEn la InsFuckin domde usted Eabora 2 4 4 4
5= promuese = rahajio & eguipo?
iPara la Insfhuckin domde uwsied 4 4 4 4
trabaja o a3z mporame e s
umplimiento de metas?
1 iCres gQu= pam Ingeswr a la| 4 4 ] ]
Irestoaciin [ recesarky una
Creercias recomendaciin o infuenda mema
2 Cree usbed gue o salaro que redbe 4 4 4 2
por su labor en la instiudon s =
SO LN T
SO pmied que s le sumiinisTan las 2 Fl i []
hermamientss necesariss pars realsar
moecLEsdaments s brabapo?
3] iPerdbe wsied gue B Insfiucién = 2 4 4 4
prribe aprender ¥ progresar Como
Chima parTona T
iPerribe usted un amblerse de| 4 4 4 4
Cooperaciin deniro de |a insthuciin
i Perdbe ner aionomia pars fomar 4 4 4 4
decisiones rebdonadas ©on sU
trabisjoT
¥l :Existe ciardsd freni= 3 oS Rorados 4 [ ] ]
de enirada y salida en su insHiuckdn?
Rormas
iEm I Insfhein hay nomas 4 Fl Y Fl
respecio de |3 presentacidn personal
de oo docemies?
:La instfuckn wilira sanclones anis 4 4 4 4
urea faka’
¥ H . ] rsfludon  oelebrma  Techos 4 4 & ]
sspedaies omo = dia de Fee=sim
Smbodos aniversario, navidad, erte oros?
ila  Insthridn recwme a3 woibrsr 4 4 i 4

noanthvos COHTO fedicitaciores
condscoracionss, snine oo, para
premiar s usnas labonss T
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TABLA N* 2
VARIASLE 2 |Desempefio docante)

Momiore o
nstrummEmo mothao

e evaluacian: CUESTIONARID PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

Auriar ded Blanca Cardile Morsn
nstumemo

Varnabie & Diesempeno Docente

gmﬂ {Robalino, 200511) aimma que desempefio ofl docente es: 9.)  pmosso de
movilzackin de SUs capacdades profsiondies, sU dlsposicion pesonal ¥ ®U
responsablidad social para ardoular relagonss SQNPCaElVEs ente oS componeniEs que
Impactsn |3 formadon de e Alumnos; paricipar en 13 gestion educatha; fortslecer ura
Cutura InsTiuconal Semocrica, & INENvenir en & dsefio, Implementadon ¥ evaluacon de
politicas educativas Incaies ¥ NadONEes, Para prOMover en 105 estdantes aprendizajes y

nesamoilo de compsiEncias y habilidades para la vida™.

Poblabon: 50 docenhes

D eresion | Indicadar TS

Hulfl cimred i
[= =TT
Caohssmnc e
Rl e cd i

e
-
I

e

= 1  Demumnie cnocdmiesbe y  comprensidn
da  las the 3 I

verkzrubuak ¥ de mh

Praparecdn pan o

- (L]
w:::llu rmiludattes 5 dr ws necmidedn

rapeciake

*  DEmEesTo conocimienos actualradoes | 4 0 2 4
¥ COmpnenoo 05  COMCEDNOS
Tundamentsles de B discipines
comprendidas en & Snea CuTiouar gue
srzafio

3 DemueesTo conocmienio achalkmdo y 4 4 4 4
omprendo s beoras y pracicas
pedaghpicEs ¥ de i ooy de s
freas que enseflo.

4 EBabomn B progemackhn  cumcubse 4 4 4 4
snalzands con mis compalfierss o
pian mas perinene a b realkdsd ded
aula, ariculando de manera cohenenie
s aprenczajes QuE S DIOITILEEn,
= caracierishicas de oo estudaniss y
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado Especialista: Mgtr. NERY ISABEL SULLON BARRETO

Siendo conocedores de su frayectoria académica y profesional, me he tomado la libertad de
nombrario 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 focus group ( )
4. Guiadeobservacion( ) 5. Otro ()

Presento la matnz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente, ademas
e informo gue mi proyecto de tesis tiena un enfioque:
1. Cualtativo { ) 2 Cuanfitativo( x) 3. Mixio| )

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

Titulo del proyecto de

{esis: Clima Organizacional y desempefio del personal docents en la

Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020

Linea de investigacion: | Descriptivo y comelacional

De antamano ke agradezco sus aportes.
Estudiantes autores del proyecto:

Apelidos y Nombres Firma

Carrillo Moran Blanca Nimia

Asesor(a) del proyecto de tesis:
Apeliidos y Nombres Firma

Salvatierra Melgar Angel
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INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

MNombres v Apellidos:

- Mgtr. NERY ISABEL SULLON BARRETO

Sexo: Hombrs | ) Mujer | x ) Edad (afios)
Profesian: DOCENTE
Especialidad- HISTORIA Y GECGRAFLA

Afios de experencia:

25

Cargo que desempefia actualments:

CHRECTORA GENERAL DE COAR PIURA

70

Institucion donde labora: COR PIURA

Firma-

FORMATO DE VALIDACION
Fara validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, clandad, coherencia
y relevancia, el ndmearo gue segin su evaluacion corresponda de acuerdo 2 la ribrica.

TABLA N°1

VARIABLE 1 (Clima organizacional )
Nombre del CUESTIONARIO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrumento motivo
de evaluaciin:
Autor del Blanca Carrillo Moran
Instrumento
Wariable 1: Clima organizacional




Defiricion Daft (2011) sostiene que La cultura organizacional es &l conjunto de valores, nomas

Conceptual creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guia vy gue comparten los
miembros de una organizacicn y se ensefia a los nuevos miembros come la manera
civmecta de pensar, senfir y comportarse. (p. 374)

Poblacion: 50 docentes

Dimension ! Indicador

hems

S icienciy

Corarancia

FRelvia

Dbrservaciones y'o
recomendaciones

|

Valores

£EN la InstRwcion donde ustad labora
&& Tomenta |3 innovaclon®

iEn Ia Instiucion donde usbed [aDora
£e promiueve gl trabajo en equipa?

iPara la Insituckin donde usied
frabaja b mas mponante es el
cumplimienio de meias?

Creancias

iCTEeE QUE paré@ Ingresar a 1@
Instucin 25 necasarla una
recomendacion o Infuencla Intema?

iCree ustad que el salano que recibe
por su labor en @ Insthucion es el
adecuada?

i Cree usted que & le suministran 1as
nemamientas necesanas para realzar
adecuadamenta su brabajo?

Clima

iPendoe usted que |3 Instiwcion e
Demniie aprender y pIOQTES3r COMO
persona’

iPercibe usied un amblente de
cooperackin dentro de |a Instiucion?

i Pendioe tener autonamia para tomar
declslones  melacknadas com  su
irabala?

D4

HWormas

iExisie clardad frente a los horaros
de entrada y sallda en su Instituckn?

iEn 13 InsODucion hay normas
respecin de |3 prezeniacian personal
de |os docenies?

;La Insifucion wiliza sanciones amte
una faia?

DS

Smbokos

;L3 Insiucion  celebra  Techas
especlales como el dia del maestro,
ankeersario, navigad, entre ofros?

;L3 Insiftugion  recume 3 wilizar
necenttvos COMa fallchaciones,
condecoracionss, entre otros, pam
OrEMmIar |35 buenas labores 7
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TABLA N 2
VARIABLE 2 [Desempefio docente)

Mombre del
Instrumento modive
de evaluacion:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

Autor del Blanca Camilo Moran

Instrumento

Variable 2 Desempenc Docents

Definicion .

Conceptual (Robaline, 2005:11) afimma gue desempeno del docente es: ...} el procesoc de
movilizacion de sus capacidades profesionales, su  disposicdn  personal ¥ su
responsabilidad social para: articular relaciones signficativas entre los componentes gue
impactan la formacién de los alumnos; participar en la gestion educativa; fortalecer una
cultura insftucional demoeratica, & intervenir en el disefio, implementacion y evaluacion de
politicas educativas locales y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y
desamollo de competencias y habilidades para |a wida™

Poblacidn 50 docentes

Dimension [ Indicader

bems

Sufldencia
Clad
Relacancia

Dbservacsones ylo
mcomendaciones

G

[

Preparaciin para el
aprendizaje de los
estudisnies

1 Demuestro conocimients y comprension
de @ms  carscieristicas  mdividumles,
socioculturales y  evoluthms  de  mis
estudiantes y de sus  necesidades
especiales.

1 Demuestro conocimianios aciualizados
¥y  comprendo s concsplos
fundamentales o2 las  dscipinas
comprendidas en el drea curricular gue
ensefio.

Demuestro conocimients actualzado v
comprende 1as teoflas y praclicas
pedagegicas y de la ddactica de las
areas gue enseflo.

4 Elabore la pogamacion  curmcular
andlizando con mis compafieros el
plan mas perinents a 3 realidad del
aula, arficulando de manera cohersnte
los aprendiZajes qUE B2 PrOMLSVEn,
I3 caraciensiicas de los estudlantes ¥
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Eztimado Especializta: Dora Rita Puente Tolenfino

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

1. Cuestionario{ x) 2. Guia de entrevista | ) 3. Guia de focus group | )

4 Cuiade observacion| ) 5. Ofro

Presento la matriz de consistencia y el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosaments, ademas
le informo que mi proyecto de tesis tiene un enfoque:
1. Cuglitative { ) 2 Cuantitatvo | x) 3 Mixie( )

Lo= resuliados de esta evaluacion servirdn para determinar |a validez de contenido del instrumento
para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de

" Clima Organizacional y desempefio del personal docente en la
5

Institucion Educativa COAR Piura del afio 2020

Linea de investigacion: | Descaptive y comrelacional

Die antemano ke agradezeo sus apories.
Eztudiantes autores del proyecta:

Apellidos y Mombres Firma

Carilio Moran Blanca Nimia

Azesor(a) del proyecta de tesis:
Apellidos y Mombres Firma

Salvatierra Melgar Angel

Piura, 28 de Octulre del 2020
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INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Mombres y Apellidos:

Dora Fita Puente Tolentino

SEnD; Hombrs | ) Mujes ( x ) Edad : (afios)
Profesion: Trabajadora Social
Magister en Educacion
Especialidad: Teorizs y Praciicas Educativas
Aroz de sxperiencia 20 anos

Cargo que desempena actuaiments:

Directora de Bienestar y Desarmollo Integral del Estudiants (&)

Insfiucion donde labora COAR PIURA
Firma; ] I
i fie ""-‘:..%.G'."
FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, clandad, coherencia
y relevancia, el ndmero que segun su evaluacion corresponda de acusrdo a la rubrica.

TABLA N1
VARIABLE 1 (Clima organizacional)
Nombre del CUESTIONARIO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrumento motivo
de evaluacion:
Autor del Blanca Carnllo Moran
Instrumenta

Vanable T: Clima organizacional
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Defmicion Daft (2011) sosfiens gue La cultura organizacional es el conjunto de valores, normas,
Conceptual: creencias orentadoras y entendimientos que sirven de guia y que comparten los
) miembros de una organizacion y se ensefia a los nueves miembros como |la manera
comecta de pensar, senfir y comportarse. (p. 374).
Poblacion: 30 docentes

Damansion | Indicador

ftems Observacionas yio

recomendacionss

Saudiciencia
Claridad
Cohamncia
Relrvancia

Valores

ZEn la Institucion donde usted Labora
se fomenta 3 innovacion?

iEn la Institucion donde usted labora 4 4 4 4
se promueve el trabajo en equipo?

iFara la Institucidn donde usted 4 4 4 4
trabaja o mds importante es o
curmplimiento de metas?

Crasncizs

iCree gue para mgresar a la 4 " | 4 4
Institscidn &5 necesaria wna
recomendacion o influencia intema?

i Cree wsted que & salario que recibe 4 4 4 4
por su lsbor en la Institucion es =
adecuado?

i Cree usted que se b suminisiran las 4 4 4 4
hemamientas necesarias para realizar
adecuadamente su trabajo?

Clima

iPercibe usted que la Institucion le 4 4 4 4
permite aprender y progresar como
persona?

iPercibe usted un ambiente de
cooperacion dentro de |3 Institucion?

;Percibe tener autonomia para tomar 4 4 4 4
decisiones  relacionadas con su
trabajo?

D4

Nomas

i Existe claridad frente a bos horarios 4 4 4 4
de entrada y salida en su institucion?

iEn I3 Institucion b noMmas 4 4 4 4
respecto de la presentacion persona
de los docentes?

ila Institucion utiliza sanciones ante
una falta?

ila Insttuciin celebra  fechas | 4 : 4 4
especiales como el dia del maestro,
anversano, navidad, entre otros?

ila Institucion recume a3  utilizar 4 a 4 4
noentivos COMm felizitaciones,
condecoraciones, entre ofres, para
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TABLAN®2
VARIABLE ? (Desempefio docente)

Momibre del

Instrumento motivo -

o CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

de evaluacion:

Autor del Blanca Carrillo Moran

Instrumento

Yariable 2 Desempefio Docente

Definicidn .

Conceptual: (Robaline, 2005:11) afirma que desempeno del docente es: ...) el proceso de
movilizacion de sus capacidades profesionales, su disposicion personal y su
responsabilidad social para: aricular relaciones significativas entre los componentes gque
impacian la formacion de los alumnos; participar en la gestion educativa; fortalecer una
cultura institucional democratica, & intervenir en &l disefio, implemantacion y evaluacion de
politicas educafivas locales y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y
desamrolle de competencias y habilidades para la vida™.

Pablacion: 50 docentes

Dimension | Indicador

iclancia
Claridad
Cohamncia

iows 3

Rebev ancia

ObEarvacionss yio
racomendacionas

[

Freparacikn pard &
arendizaje de os
estudlaTies

-
s
s

1. Demuestro conpoméents y ComMprension
de  las  caracteristicas  individuales,
socioculturales y  ewolutivas de mis
estudiantes  y  de  sus  necesidades
esperzhes.

2. Demuestro conocimientos achualzados
¥y  comprendo los  conceptos
fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el area cumicular que
ensefio.

.
.
.

=
.
.

3. Demuesto conocimiento actualizado y
comgeendo |as teoras y practicas
pedagigicas y de |a didactica de las
areas que ensenio.

=
.
.

4 Blshore la programacion  cumicular
analizando con mis companeros el
plan mas pertnente 3 la realidad del
aula, articulando de manera coherente
los aprendizajes que S Promusven,

Iz rarsetarictinac da bne ackudianhac
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