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RESUMEN
El estudio del clima de una organizacion y la relacion de este con el desempefio de
las personas que en ella laboran y conviven es la linea de la presente investigacion,
cuyo objetivo es determinar el grado de relaciobn existente entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa “Fernando
Belaunde Terry” — Sullana - Piura 2020. Enmarcado en el enfoque cuantitativo y
disefio correlacional se trabajé con una muestra de 20 Docentes que laboran en la
instituciéon educativa Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020. Para la
recoleccion de la informacion se empled un cuestionario para clima organizacional y
una escala de Likert para el desempefio docente. Los resultados demuestran que
existe una regular relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en la Institucién Educativa “Fernando Belaunde Terry” — Sullana -Piura 2020
habiéndose obtenido una rho de Spearman= 0,530 (rho= 0,530) y significativa

(p=0,000<0,05)

Palabras claves: Clima organizacional, desempeiio docente,



ABSTRACT
The study of the climate of an organization and its relationship with the performance
of the people who work and live in it is the line of this research, whose objective is to
determine the degree of relationship between the organizational climate and teaching
performance in the Educational Institution "Fernando Belaunde Terry" - Sullana - Piura
2020. Framed in the quantitative approach and correlational design, we worked with
a sample of 20 teachers who work at the educational institution Fernando Belaunde
Terry"- Sullana -Piura 2020. For the collection of the information was used a
guestionnaire for organizational climate and a Likert scale for teaching performance.
The results show that there is a regular significant relationship between the
organizational climate and the teaching performance in the Educational Institution
"Fernando Belaunde Terry" - Sullana -Piura 2020, having obtained a Spearman rho =

0.530 (rho = 0.530) and significant (p = 0.000 <0.05)

Keywords: Organizational climate, teaching performance.
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INTRODUCCION

Las profundas transformaciones ocurridas en el mundo a nivel cientifico y
tecnoldgico han influido en demasia sobre las organizaciones. Esta influencia ha
generado la busqueda de alcanzar la calidad en todo sentido sobre la base de un
Optimo desempefio de quienes forman parte de estas organizaciones. Para ello es
necesario mejorar desempefios laborales, también es cierto que estos se deben a
otros factores o variables a tener en cuenta como el clima que se vive al entorno
de las organizaciones.

A nivel internacional Rodriguez (1999), propone que clima organizacional
ha tenido una fuerte relevancia desde la década del 60. Segun Chiavenato (2009)
es sustancial conocer las organizaciones para entender sus éxitos y fracasos a
través de sus manifestaciones y caracteristicas. Las personas se desarrollan en

sus centros laborales, pues es alli donde pasan la mayor parte del tiempo. El éxito



de las personas en una institucion dependera de las relaciones interpersonales
satisfactorias y de un ambiente laboral propicio para el desarrollo personal. Los
directivos de una organizacion deberan conocer a su capital humano y garantizar
su identificacion con el lugar en el que trabajan. Las organizaciones que
desarrollen su capital humano son las mas exitosas.

Cuando se aborda el clima organizacional, Eslava (2014) la definié como el
conjunto de caracteristicas empresariales que son sensibles a la medicién del
ambiente laboral que es percibida por los colaboradores. Por su parte, Chiavenato
(2009) sostiene que la valoracion del clima en la organizacion es positiva cuando
existen condiciones favorables, de reciprocidad, de armonia entre sus miembros,
con una satisfaccion positiva en las condiciones econdmicas y un comportamiento
ético sdlido entre los integrantes de la empresa.

En este sentido, toda organizacion puede compartir atributos que son
homogéneos a los de otras organizaciones; pero a la vez, dada su naturaleza y
entorno en que se encuentra posee rasgos diferenciadores o peculiares que las
diferencian entre si. Dentro de este ambiente, son las personas parte de la
compafiia y las que perciben cuales son las caracteristicas de la organizacion,
convirtiéndose asi el clima en un factor organizativo determinante para sus
procesos de funcionamiento, gestién, asi como de transformacién e innovacion.

Las organizaciones, particularmente las educativas, Ultimamente una
percepcion negativa en ellas, situacion generada por deficiencias, conflictos o
barreras comunicativas, por la escasa o nula confianza en el personal de la
institucion, por problemas de intolerancia, por debilitadas relaciones
interpersonales, entre otros, que van generando situaciones adversas para la

convivencia y buen clima al interior de la institucion educativa, situaciones que



pueden repercutir en el desempeiio de los educadores y en los procesos de
aprendizaje esta institucion escolar.

Desde un contexto internacional, la realidad problemética, segun Donayre
(2009), hacen referencia a los diferentes problemas asociados con el clima
organizacional, los cuales son muy comunes en las organizaciones educativas y
pueden afectar al cumplimiento de los objetivos institucionales.

En por ello que Sandoval (2004) destaca que el componente psicoldgico
que se vive en la organizacion conformado por las relaciones humanas, estilo de
liderazgo, la motivacion hacia los colaboradores refleja como funciona al interior la
organizacion educativa. Ello generara o bien un ambiente favorable de confianza y
progreso institucional o un ambiente de inseguridad y temor. Es por ello, que la
conducta laboral de un miembro de la organizacion no depende Unicamente de
Sus rasgos personales, sino también esta asociado a la percepcién del clima en el
trabajo y de los componentes organizativos (Garcia 2014, p.47).

En el &mbito nacional se presentan diferentes problemas al interior de la
organizacion que perciben sus miembros, problemas entre el director, docentes y
padres de familia, entre otros, los cuales al no ser resueltos generan obstaculos
en la gestion institucional, en el cumplimiento de sus metas.

A nivel regional existen diversas Instituciones Educativas (I.E.) donde se
presentan climas institucionales deficientes con problemas de conflicto. En
relacion al desemperfio de los educadores en estas I.E. se perciben ausencia de
politicas regionales para fortalecer el proceso de innovacion pedagogica,
relaciones de oposicion de grupos de docentes a la gestion del director o lider
pedagadgico, los bajos niveles de compromiso vocacional de algunos docentes, las

pocas o nulas actividades de proyeccion o trabajo comunitario; la falta de



identidad institucional docente, la inestabilidad en la permanencia de docentes en
las funciones de director, subdirector o coordinadores, la falta de un disefio y
ejecucién de un sistema para evaluar de manera integral de las competencias de
los educadores, los problemas de liderazgo que generalmente se asocian a la
ruptura de relaciones laborales son solo las més importantes evidencias de cémo
se encuentra clima y el desempefio en las I.E. en el entorno regional.

Para el caso de la I.E. Fernando Belaunde Terry ubicada en Sullana,
region Piura, y en lo que se refiere al particular , dedicada la educacion basica
alternativa (/EBA) se ha evidenciado que existe un clima organizacional inestable
gue perjudica las relaciones inter docentes y con ello genera distorsién de las
actividades, pues al existir discrepancias entre educadores y director el entorno se
ve alterado, afectado y con ello los desempefios de los docentes se ve
perjudicado, pues asumen posturas de falta de identidad con la institucion,
resquebrajamiento del dialogo, la asertividad entre profesores, ausencia de
trabajo en equipo, etc. Lamentablemente la perspectiva de investigar como se
produce el clima en la organizacion es compleja debido a que tanto el director
como los docentes al percibir que se encuentran inmersos en procesos de
descripcién o evaluacion del clima suelen adoptar una postura parcializada frente
al tema

Aun con todo, y por la razén sefialada se ha creido conveniente realizar la
presente investigacion fin de poder establecer hasta qué punto el clima
organizacional existente afecta el desempefio de los educadores en la referida I.E.
Para ello se formulé la pregunta: ¢ CoOmo es la asociacion del clima organizacional
y el desempefio docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana — Piura

20207



Asimismo, se formularon preguntas especificas: ¢,coémo es la asociacion de
las relaciones interpersonales y el desempefio docente en la I.E. Fernando
Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020, ¢,como es la asociacion del trabajo en
equipo y el desempeiio docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana-
Piura 20207, ¢como es la asociacion de la comunicacion asertiva y el desempefio
docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 20207

Los objetivos del estudio fueron: Establecer el grado de asociacion
existente del clima organizacional y el desempefio docente en la I.E. Fernando
Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020 y los objetivos especificos: Establecer el
grado de asociacion existente de las relaciones interpersonales y el desempefio
docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020; Establecer el
grado de asociacion existente del trabajo en equipo y el desempefio docente en la
|.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020 y Establecer el grado de
asociacion existente de la comunicacién asertiva y el desempefio docente en la
I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020.

La metodologia utilizada estd enmarcada bajo el modelo cuantitativo-
aplicativo que permitio elaborar instrumentos sobre la base de una problematica
institucional y sobre la base de ellos, previamente validados y confiabilidades
poder aplicarlos para poder identificar las fallas y el problema que se dan al
entorno de la institucién en lo que al clima organizacional se refiere. Estos
instrumentos permitieron establecer una FODA en el cual se determinaron las
fortalezas, las amenazas, las debilidades y oportunidades desempefio de los
educadores y del clima de la I.E., y con ello se pudieron proponer formas de

solucion.



Asimismo, el desarrollo de esta investigacion constituye una evidencia
empirica para el estudio de las variables objetos de estudio que pueda
representarse en un marco metodolégico que pueda ser aplicable a contextos
similares de estudio. Ademas, mediante los hallazgos se contribuye a la
generacion de condiciones favorables de mejora de la gestidén educativa
institucional, y por consiguiente al fortalecimiento de un ambiente favorable para
un optimo desempefio docente. De esta manera, los resultados contribuiran a
mejorar la practica profesional de los docentes no solo en el aspecto aulico y
didactico, sino también en lo que a la planificacion curricular se refiere, a la
proyeccion que tienen con la comunidad educativa y a la manera que tienen de
ver a la institucién educativa como una comunidad armoniosa.

En el aspecto teorico, la relevancia de la investigacion se justifica en la
sistematizacion de los aportes pedagdgicos y administrativos de diferentes
investigadores y autores respecto al clima en las organizaciones educativas y al
desempefio laboral de los docentes. Por otro lado, al desarrollar la presente
investigacion saldran a flote conceptos como liderazgo, relaciones
interpersonales, dialogos y comunicacion, etc., que, si bien son considerados
importantes en la vida diaria, en las I.E. no son tomados con importancia,
asumiendo que cada docente desde su personalidad buscara llevarse bien con los
demas. Lamentablemente, en la practica concepto como los sefialados no son
advertidos como vitales para que una organizacion se mantenga unida y se
orienten esfuerzos hacia objetivos y metas comunes. De ahi la necesidad de
teorizar sobre la base de los resultados, puesto que ello permitié establecer

nuevas formas de entender los conceptos sefialados asociados al desempeiio de



los educadores y al clima en la |.E. en las dimensiones académica, administrativa
y comunitaria.

La presente investigacion es conveniente en su realizacion porque a partir
de los instrumentos usados para la toma de datos se podra inferir como es el
clima dentro de la institucion educativa y establecer hasta qué punto este se
asocia con el desempefio de los educadores. A partir de ello sera posible
establecer mecanismos y/o propuesta de solucién, de manera tal que se mejoren
las condiciones laborales dentro de un marco organizacional estable y de armonia
entre los docentes y ello conllevard, a mejorar su desempefio en el aula y fuera de
ella. Los beneficiarios seran no solo nuestros docentes, sino también nuestros
alumnos, puestos que los docentes al tener un marco institucional agradable y
positivo en todo sentido, podran aplicarse mejor en el dictado de las sesiones de
aprendizaje, promoviendo no solo contenidos curriculares sino también formas
armoniosas de convivencia escolar.

Finalmente, la investigacion contribuy6 a tener una vision més real de como
los docentes realizan su trabajado profesional dentro y fuera del aula. Asi mismo
pudo conocerse el contexto organizacional de una institucion educativa del medio
rural y como esta realidad ayuda o no a superar los problemas que puedan existir
entre sus integrantes y que afecten su desempefio. El conocimiento de esta
realidad contribuye a potenciar la forma en que se relaciona y comunican consigo
mismos los docentes y con los demas.

La trascendencia de la investigacion estriba en demostrar como una
institucion con un clima laboral adecuado, armonioso, lleno de vitalidad en las
relaciones interpersonales y sociales de sus integrantes, contribuye a mejorar el

desempeiio laboral de todos quienes trabajan en ella.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Por su parte, Paredes (2016) relacionaron el desempefio laboral de
los educadores y el clima laboral de una I.E. en el nivel pre escolar de la
Universidad Anahuac, fue una investigacion correlacional - no experimental,
empleando encuestas a 60 educadores y 12 directivos, donde se realizé una
prueba de correlacion mediante la prueba de Pearson. Dentro de los
resultados se pudo comprobar la correlacion de las dimensiones
correspondientes al desempeiio docente y clima laboral siendo significativa
con un p<00.5y 0.789 con una correlacion alta positiva en su dimension

confianza y la variable desempefo docente.



Corrales y Sosa (2015) elaboraron la tesis Clima organizacional y
desempefio de los docentes en una universidad de Venezuela. El proposito
fue demostrar la asociacion de las variables de estudio. Emplearon un
estudio béasico, no experimental correlacional. Con muestra de 86
educadores. Concluyé que la dimensién comunicacion presenta el nivel de
valoracion mas alto, por lo tanto, los niveles de coordinacion y organizacion

en la institucion universitaria favorecen el buen desempefio de sus docentes.

Nacionales

Del Solar (2018) desarroll6é una investigacion referente al desempefio
docente y clima organizacional en una I.E. de Ayacucho, 2017. El objetivo
general fue demostrar como se relacionan las variables investigadas.
Estudio tipo basico, no experimental, descriptivo correlacional transeccional,
con muestra de 41 educadores, el instrumento de medicion fue un
cuestionario. El 51, 2% de los educadores ubican en los mismos niveles de
valoracion al clima institucional como al desempefio docente. Se concluyo
gue entre las variables de estudio existe relacién significativa (p=0,000) y
alta (Tau_b =0,724).

Panta (2015) en su investigacién se propuso conocer la asociacion
del desempenio laboral y el clima organizacional en una I.E. de Chiclayo.
Para ello se empled un disefio no experimental de alcance correlacional, con
muestra de 67 personas, que respondieron un cuestionario y una entrevista.
Se concluyé que el clima organizacional es percibido en un nivel malo, es
decir como autoritario, caracterizado por las malas relaciones

interpersonales entre los trabajadores, la ausencia de comparferismo y el

10
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incremento de la tensién en el trabajo; asimismo se comprobd que existe un
nivel de desmotivacion entre los trabajadores debido al desinterés y falta de
reconocimiento. Finalmente, entre las variables investigadas no existe

relacion significativa.

Locales

Fiestas (2018) en su estudio tuvo como propésito analizar como se
asocian el desempefio docente y el clima organizacional en una universidad
de Piura. En la investigacion se empled la ruta cuantitativa transaccional
descriptivo. La muestra utilizada fue de 125 educadores. Un 13,6% de los
educadores presenta un buen desemperio y valoran el clima como positivo o
adecuado, mientras que un 52,8%de los docentes presenta un muy buen
desemperio y valoran el clima como positivo o adecuado. Se concluyé que el
clima no repercute significativamente en el desempefio de los educadores

(X2 = 0,182, 1 gl; P-Valor= 0,669).

1.2 Bases tedricas
1.2.1 Climalaboral
1.2.1.1 Definicion
Uno de los factores mas importantes para la convivencia, armonia y
buen funcionamiento de todo tipo de organizacion es el ambiente de trabajo o
clima laboral. En una IL.E., es el conjunto de condiciones ambientales en la que
sus miembros interactian o se interrelacionan entre si para realizar sus

actividades con miras al cumplimiento de las metas de la institucion.
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Representa una idea, concepto, juicio o valoracion que cada persona
tiene respecto a la organizacion a la cual presta servicios y a la manera en que
los miembros de la organizacién se desarrollan en este ambiente de trabajo
(Alvarado, 2003). También se entiende como el medio interno o las
condiciones psicologicas que particularizan o describen a toda organizacion y
esta asociado a los aspectos sociales, afectivos, morales. La valoracion de
estas condiciones puede ser positiva 0 negativa (Piero, 2004).

Ramos et al. (2007) afirmaron que un buen clima organizacional se
refiere a un clima organizacional estable, de confianza, con ética de trabajo y
la existencia de compafierismo en el lugar de trabajo. La comunidad docente
debe mantener este nivel de convivencia. Palma (2004) menciona que, en los
estudios dirigidos a medir el clima organizacional, la presencia de ciertas
dimensiones esta relacionados con las caracteristicas de cada institucion.

En una institucién escolar, la percepcién de las condiciones de trabajo o
clima se refleja en calidad de las relaciones humanas y en la forma de resolver
los conflictos laborales internos producidos entre estos miembros. Por ello, se
hace necesario fortalecer la formacién en valores y el trabajo en equipo
(Sandoval, 2001).

El clima organizacional corresponde a un conjunto de caracteristicas
medibles del ambiente de trabajo tal como lo perciben quienes trabajan alli.
Por eso es importante que las empresas lo midan y lo comprendan, ya que
puede tener un impacto significativo en los resultados y diferenciar entre
empresas de alto y bajo rendimiento (Eslava, 2014).

Chiavenato (2009) sostiene que hay clima institucional cuando el

ambiente interno de trabajo es favorable y amistoso, todos sus integrantes
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estan econémicamente satisfechos y se comportan de acuerdo con una alta
moral.

Con base en todas las definiciones vistas, se puede decir que el clima
institucional es un concepto muy amplio relacionado con como los empleados
perciben la realidad del trabajo y qué tan bien la interpretan, y esto es muy
importante para la compafiia. Estos conceptos estan determinados en gran
medida por las interacciones, actividades y otras experiencias de cada

participante dentro de su institucion.

1.2.1.2 Tipos de clima

Segun Litwing y Stinger (1978) existen diferentes tipos o formas para
clasificar el ambiente o clima en las organizaciones.

El autoritario explotador. El lider no tiene confianza en sus
empleados, las decisiones la toman los directivos y luego se informa a los
empleados. Los colaboradores trabajan en un ambiente de miedo, miedo al
castigo, amenazas constantes, poca paga y los miembros siempre estan
psicol6gicamente inestables.

El autoritario paternalista. El gerente tiene confianza sentimentalista
con sus trabajadores, como un modelo de patrén con su sirviente. De la
misma manera que la anterior las decisiones las toman la parte directiva, y
algunas decisiones se han tomado en consulta con los empleados. Los
incentivos y el castigo son métodos que se utilizan a menudo para motivar a
los empleados.

El consultivo. El gerente tiene bastante confianza en sus empleados.

La toma de decisiones se realiza al mas alto nivel, pero los empleados



14

pueden tomar decisiones mas especificas en los niveles mas bajos.
Independientemente, todavia hay una manera de comunicarse de arriba
hacia abajo.

La participaciéon en grupo. El gerente otorga plena confianza en sus
empleados. El mecanismo de toma de decisiones se realiza teniendo en
cuenta todas las jerarquias de la institucion. La comunicacion aqui permite

una comunicacion horizontal.

1.2.1.3 Caracteristicas del clima laboral

Refleja los elementos y las caracteristicas del ambiente de trabajo
gue se dan en diversas instituciones y son percibidos por los empleados
directa e indirectamente.

Afecta la satisfaccion, el comportamiento laboral y la productividad de
los colaboradores.

Es temporal y estructural, depende de cada empresa.

Influye fuertemente en el comportamiento de los empleados. Una

atmosfera negativa dificultara que la empresa opere y coordine el trabajo.

1214 Dimensiones de clima laboral
Crear y mantener un clima institucional propicio para la interaccion y
la convivencia armonica del personal, es necesario fomentar el trabajo en
equipo, construir buenas relaciones interpersonales, y una comunicacion
asertiva permanente y fluida.
Relaciones interpersonales. Son interacciones que tienen lugar

entre dos 0 mas personas en un determinado entorno social: familia,



comunidad, lugar de trabajo, etc. Las relaciones tienen un efecto basico: la
influencia. A través de esta influencia se produce el aprendizaje, la
ensefianza, la formacién de actitudes sociales y la transformacion (Soria,
2004).

Los empleados que mantienen buenas relaciones interpersonales
dentro de una empresa se apoyan unos a otros en el logro de metas, porque
quieren ver crecer a la empresa junto con ellos. Pero estas relaciones son
complejas, por lo que todos en una organizacion deben aprender a lidiar con
la forma en que se comportan sus pares. No se trata de gustar a todos, se
trata de tratar de llevarse bien con todos y ser tolerante con lo que no te
gusta.

En una I.E., las relaciones humanas deben formarse en un ambiente
de cooperacion y respeto, porque todos los empleados tratan diariamente
con estudiantes quienes son los reciben el servicio educativo. Los
educandos perciben el comportamiento y las actitudes de docentes,
administrativos y personal de servicio. Estos son susceptibles a un
comportamiento saludable o agresivo. El directorio tiene el compromiso de
velar por el sano, armonioso y positivo desarrollo de las relaciones

interpersonales dentro de la entidad escolar.

Trabajo en equipo. Es una metodologia de trabajo corporativo en la
gue un conjunto de personas, que comparten objetivos comunes desarrollan
actividades para cumplir y aportar en la consecucion y mejora de una tarea,
proceso o actividad. En el equipo cada integrante es valioso porque aporta

desde sus conocimientos y experiencias al logro de los propositos comunes
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del equipo. Para su conformacién se ha de tomar en cuenta la necesidad de
mejorar de tareas y procesos, la satisfaccion y atencidon a las expectativas y
necesidades de los usuarios (Winter, 2000a).

En su desarrollo se destacan: la capacidad de autogestion mediante
la cual son los integrantes del equipo los que administran las actividades que
son necesarias para lograr los fines del equipo, asi como los aportes
cognitivos y experienciales que ponen en practica los miembros del equipo
que favorecen mejoras en la consecucion de sus metas planteadas. Su
conformacion se realiza por distintos motivos como conseguir mejoras en
procesos o actividades, generar satisfaccion en la atencion de lo que
necesitan los usuarios, asi como facilitar y mejorar las tareas de los
integrantes del equipo (Winter, 2000b). El éxito de las tareas emprendidas
por el equipo depende de su esfuerzo, del modelo de trabajo y mejora
elegidos, la asistencia y participacion activa a reuniones de trabajo, la
capacidad comunicativa para aportar ideas y soluciones.

En las instituciones educativas, la conformacion de los equipos de
trabajo aprovecha las competencias de los educadores con la finalidad de
lograr educacion de calidad en beneficio de la comunidad; y es en este
contexto en el que se realiza un trabajo colaborativo, como, por ejemplo,
cuando se realiza el trabajo de contextualizacion del curriculo escolar (Leris

et al., 2017).

Comunicacion asertiva. Es un componente relacionado con la
comunicacion que es entendida como el mecanismo mediante el cual las

personas se interrelacionan o interactian en una determinada situacion o



contexto (Real Academia Espafiola [RAE], 2012). Cuando se intercambian
mensajes o informacion con una finalidad social se produce la comunicacion
interpersonal, la cual es eficaz cuando se produce en un tiempo oportuno y
mediante un canal adecuado.

En la actividad profesional de la docencia, la comunicacion asertiva es
muy relevante en la formacién de los educandos, en la relacion con los
padres de familia, en la relacion con los profesores, con el personal
jerarquico de la I.E. (director, subdirectores, coordinadores), con los
empleados que laboran en la escuela. Por ello, se requiere desarrollar las
capacidades de comunicacién oral, escrita para el establecimiento de
relaciones interactivas eficaces, que implican decir lo que es pertinente, lo
gue es necesario y oportuno en el tiempo que se requiera, saber manejar el
componente emocional, la capacidad de entender la forma de actuar y
pensar de los demas, desarrollar la empatia, la tolerancia y la capacidad de
escucha. En sintesis, el docente ha de comunicarse de forma asertiva,
oportuna y eficaz y ser un modelo de comunicacion a seguir en toda la

comunidad educativa

Otras dimensiones son las establecidas en 1998 por Litwing y Stinger,

citadas por Brunet (2015) como son:

Independencia que evalua el nivel de autonomia de las personas o
trabajadores en relacion al desarrollo de las actividades que diariamente
realizan. Esta dimension resulta ser favorable al clima cuando el colaborador

dispone de autonomia dentro del trabajo. A esta dimension, también se le
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conoce como “responsabilidad o empowerment” en la medida que se asocia
con el seguimiento a la labor que realizan las personas en sus trabajos, que
es concebida no como una supervision realizada por el propio jefe, sino
como la valoracién de la persona sobre el trabajo que él mismo realiza
(Litwing y Stinger, 1998).

Condiciones o atributos fisicos del lugar de trabajo que
comprende a las caracteristicas del medio o ambiente en las que se
desarrollan las tareas laborales como la iluminacion en los espacios fisicos,
la distribucion de las areas, la ubicacion de los colaboradores en los
espacios fisicos, el empleo de materiales y equipos, entre otros.

Liderazgo, consiste en la forma de dirigir de forma efectiva, de
motivas, inspirar a los colaboradores, la cual debe ser ejercida de forma
flexible frente a situaciones complejas y de contingencia, basarse en el buen
trato, en el asertividad, comunicacién efectiva con el proposito de establecer
un positivo ambiente en el trabajo acorde a su mision institucional y con
miras a la consecucion del éxito corporativo.

Relaciones se definen como las interacciones entre las personas
para fortalecer vinculos afectivos, amicales o laborales. Se perciben en
relacion a los vinculos de amistad, la union entre el personal de la empresa,
el tipo de interacciones establecidos entre estos, las relaciones de respecto
y compaferismo, de cooperacion, confianza, apoyo. Son muy valoradas e
importantes para la consecucion de un ambiente agradable en el trabajo.

Implicacion referida a la capacidad de involucramiento e
identificacion de las personas con sus institucion o centro laboral. Su

ausencia se refleja en conductas como ausentismo en el trabajo, la
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indiferencia hacia las actividades organizacionales, entre otras. Es relevante
fortalecer la implicacion a partir de la practica de un liderazgo motivador e
inspirador y condiciones favorables en el centro de trabajo.

Reconocimiento se entiende como la capacidad organizacional para
valorar el esfuerzo de los empleados por la labor y aporte realizado en bien
de la empresa. En el area educativa, es importante reconocer el desempefio
y la labor de los profesores en beneficio de la comunidad educativa para la
consecucion o fortalecimiento de la calidad de la educacién. La ausencia de
esta dimension puede generar antipatia, insatisfaccion en el trabajo y
perjudicar la ejecucion de las actividades de los colaboradores. A esta
dimension se le conoce también como recompensa y est4 asociada a los
premios y se opone a los castigos. Ademas, en este componente 0
dimension interviene el sistema de remuneracion que cuando suele ser muy
bajo en relacién al trabajo realizado se asocia con la insatisfaccion en el
trabajo. Aqui se debe considerar la valoracién del salario. Que si bien es
importante para el desempefio no siempre esta asociado a la satisfaccion
laboral (Litwing y Stinger, 1998).

Igualdad es otra dimension relacionada con el trato equitativo y sin
diferencias entre los colaboradores, con la generacién de las mismas
oportunidades, derechos y deberes para todos en funcion a la naturaleza de
sus competencias, responsabilidades y funciones asumidas por el personal
de la organizacion. Su ausencia pone en riesgo la generacion de confianza y
transparencia en la organizacion y pueden afectar tanto al clima como a la

satisfaccion en el trabajo.
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Otros autores destacan que existen, ademas otras dimensiones que
son necesarias considerar en la evaluacion del clima como son: la
autonomia personal relacionada con las actitudes de responsabilidad, grado
de autonomia de las personas para desarrollar sus tareas en el trabajo y el
grado de cumplimiento de las politicas y normas laborales; el grado de
estructura organizacional de acuerdo a las areas, division del trabajo y
puestos en la organizacion y al cumplimiento de los propdésitos, métodos y
procedimientos laborales, y el grado de comunicacion de los colaboradores
hacia sus directivos; la recompensa relacionada con la valoracion de los
aspectos econdmicos o de asignacion salarial, asi como con las
oportunidades de formacion, desarrollo profesional y promocién; vy,
finalmente, la consideracion, agradecimiento y apoyo de los directivos hacia

sus colaboradores.

1.2.2 Desempefio docente
1.2.2.1 Definicion
Desempefar es cumplir las funciones propias de una profesion, cargo
u oficio (Real Academia de Espafia, 2014). El desempefio docente es la
actividad que realizan los docentes en el aula. Esto incluye gestionar las
relaciones con los educandos, organizar lecciones, gestionar el ambiente del
aula, establecer 6ptimas relaciones con los padres y prestar atencién a la
diversidad estudiantil en el aula (Blazquez y Tagle, 2010).
Montenegro (2015) indico que el desempefio es un conjunto
especifico de acciones. Se entiende como la realizacion de una funcién la

cual esta determinada por factores como el propio profesor, los alumnos y el



entorno. De igual forma, el desempefio docente se realiza a través de la
accion reflexiva en diferentes dominios: contexto sociocultural, ambiente
institucional, ambiente del aula y el propio docente. Los logros se evaltan
para mejorar la calidad de la educacion y calificar la profesién docente. Con
este fin, la evaluacion sugiere caracteristicas y funciones claras a considerar
en la aplicacion.

Esta claro que los docentes deben ser debidamente incentivados por
parte de los érganos jerarquicos correspondientes para desempefiarse al
maximo. Tres &reas de desempefio docente se han establecido en La Ley
General de Educacion No 28044 (2012): administracion, docencia e
investigacion. Los cargos de director y subdirector son cargos
administrativos que se obtienen a través de concurso.

Dessler (2001) conceptualiza la evaluacion del desempefio como la
evaluacion de los empleados mediante la comparacion de su desempefio
pasado o actual con los estandares establecidos de su desempefio. Por lo
tanto, el proceso de evaluacion consiste en: establecer estandares de
trabajo, evaluar el desempefio laboral real frente a estos estandares y volver
a presentar informacién al empleado para motivarlo a eliminar las
deficiencias en su desempefio laboral. Werther y Davies (2008)
conceptualizan la evaluacion del desempefio como el proceso de evaluar el
desempeiio general de un colaborador.

El Art. 12 de la Ley de Reforma Magisterial N° 29944 (2012) establece
cuatro areas para el desempeiio de los educadores: la primera de ellas es la
gestion pedagdgica que aborda tanto a las estrategias de aprendizaje y de

ensefianza desarrolladas en las sesiones de aprendizaje; la segunda de
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ellas, la gestion institucional que aborda las funciones directivas o de
liderazgo pedagogicas asumidas por el director de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL), el responsable del area de gestion pedagdgica, los
especialistas de educacion, los directivos de la institucion educativa; la
tercera, la formacion docente que comprende las acciones realizadas por los
docentes en las actividades de acompafiamiento pedagdgico y en las
actividades de coordinacion de programas de capacitacion, actualizacion o
especializacion docente; y, la cuarta es la referida a las areas de innovacion
e investigacion mediante la cual se formulan acciones y proyectos de
innovacion pedagdgica e investigacion educativa que buscan mejorar la

calidad educativa.

En el 2012, el Estado Peruano, oficializé el documento pedagogico
denominado “Marco del Buen Desempeino Docente” donde se aborda como
debe desarrollarse el trabajo pedagoégico. Este documento constituye un
acuerdo gubernamental con el magisterio del nivel inicial, primaria y
secundaria y sociedad peruana en el que se delimitan y especifican las
competencias y los dominios que todo educador debe desarrollar en su
trayectoria profesional con el objetivo de desarrollar aprendizajes en los
estudiantes.

En la definicién del desempefio se han de contemplar tres
condiciones basicas:

La actuacion referida al comportamiento observable que se puede

describir o medir facilmente.
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Las responsabilidades referidas al cumplimiento de las funciones
especificas y generales de la profesion docente.

Los resultados: se refiere a la realizacion del aprendizaje previsto y la
finalizacién de las tareas programadas.

Se concluye que el desempefio docente es la actividad mas
importante e imprescindible para mejorar los aprendizajes en los tres niveles
de la educacion en el Perd, sin descuidar ni subestimar la participacion de
directivos, padres de familia y estudiantes en este proceso; teniendo claro
gue gran parte de la responsabilidad recae principalmente en la competencia

del maestro.

1.2.2.2 Los cuatro dominios del docente

Se entiende como dominio a un @mbito del ejercicio docente de
manera ética, el Ministerio de Educacién (2016) en el Marco del Buen
Desempefio Docente establece cuatro dominios:

Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes. Los docentes
deben planificar su ensefianza mediante la preparacion de planes
curriculares, unidades de aprendizaje, asi como sesiones diarias que
desarrollen competencias y capacidades.

Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes. El maestro
tiene la responsabilidad de acompafiar y supervisar el proceso de
aprendizaje. Administrar un clima en el aula favorable para los aprendizajes,
gestiona de manera solvente contenido, estimula y usa estrategias
apropiadas, utiliza recursos de aprendizaje creativos y apropiados, y usa

estandares y herramientas que ayuden a identificar el aprendizaje.



Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad. Los docentes participan en la gestion de la I.E. o en redes
escolares para fortalecer las comunidades de aprendizaje. Comunicarse
activamente con varios miembros de la comunidad educativa para
implementar y evaluar el proyecto Educativo Institucional. Respeta y valora a
las familias y a la comunidad.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Los
docentes reflexionan sobre su practica pedagogica, la de sus compafieros,
trabaja en equipos colegiados y participa en eventos de desarrollo
profesional. Asume la responsabilidad del proceso de aprendizaje y los

resultados.

1.2.2.3 Las nueve competencias docentes

MINEDU (2016) establece nueve competencias:

Competencia 1: relacionada con el conocimiento y comprension que
debe poseer el docente respecto a sus discentes, a su contexto del trabajo
pedagdgico, la capacitacion especializada en su area profesional, el dominio
de los paradigmas y enfoques pedagdgicos con el objetivo de ofrecer una
formacién integral de los educandos.

Competencia 2: relacionada con la planificacion de la ensefianza a
partir de un trabajo en equipo docente caracterizada por asegura que los
aprendizajes esperados en los estudiantes sean coherentes al proceso
pedagogico, al empleo de materiales y medios educativos o de las

estrategias para ensefar disponibles, al sistema de evaluacion de
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evaluacion de los aprendizajes desarrollados en una programacion curricular
que siempre se encuentran en procesos de revision y mejora continua.

Estas dos primeras competencias se encuentran dentro del dominio
preparacion para el aprendizaje de los alumnos (MINEDU, 2016).

Competencia 3: relacionada con la generacién de un ambiente o
clima favorable para el fomento y logro de aprendizajes que asegure una
convivencia escolar fundamentada en los valores democraticos, de respeto a
la diversidad en sus diferentes expresiones con meta de hacer una
contribucion en la formacion de personas o ciudadanos que sean criticos, y
acepten las diferencias culturales en contextos socioculturales e
interculturales diversos.

Competencia 4: referida a la conduccion o direccion de las
actividades de ensefianza sustentadas en el dominio disciplinar y
pedagdgico de aprendizajes reflexivos y criticos en el ambito escolar
orientados a la resolucion de problemas vinculados a las experiencias e
intereses de los alumnos y a las caracteristicas de los contextos culturales y
educativos.

Competencia 5: referida a la evaluacion de los aprendizajes a partir
de los objetivos previstos de las instituciones educativas para tomar
acciones y decisiones para mejorar el proceso pedagdgico, para la
retroalimentacion del aprendizaje de los educandos y para ofrecer aportes a
la comunidad educativa en general considerando la diversidad de los
estudiantes el contexto sociocultural donde se realizan las acciones de

ensefianza y aprendizaje.
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Las competencias 3, 4 y 5 corresponden al dominio Il ensefianza para

el aprendizaje de los educandos.

Competencia 6: referida a la participacion activa del docente y al

desarrollo de actitudes democréticas, criticas, de cooperacion y colaboracion

en la gestion escolar aportando a la generacion de mejoras permanentes del
proyecto estratégico institucional y de esta manera fomentar el desarrollo de
aprendizajes de calidad.

Competencia 7: referida al establecimiento de interacciones basadas
en el respeto a las personas, en la colaboracion educativa, la
corresponsabilidad de los padres en la educacion de sus hijos, al rol del
estado y sociedad civil con la educacion; asi como al aprovechamiento de
los saberes de los estudiantes y de los recursos que emplea en el
aprendizaje ye en el proceso educativo en general e informar sobre los
resultados de estas acciones.

Estas dos competencias (6 y 7) se encuentran dentro del Dominio Ill:
Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Competencia 8: Como especialista en educacion, es autocritico y
siempre replantea las estrategias didacticas que imparte en el aula; por otro
lado, se preocupa y se identifica por su propio crecimiento personal y el
progreso de la I.E.

Competencia 9: Siendo un modelo a seguir, un maestro es ético en
su profesion y en su vida diaria porque siempre actda con integridad,
honestidad, responsabilidad, respeta a las personas, y se compromete con
el mejoramiento de la sociedad (Estos dos componentes pertenecen al

dominio 1V).
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1.2.24 Dimensiones de desempefio docente

En la evaluacion del desempefio de los maestros se consideran
diferentes dimensiones en el ambito pedagdgico (Segovia, 2008, p. 21).
Estas son:

La gestion académica es el componente evaluativo del desempefio
gue aborda el analisis del dominio de los saberes disciplinares cientificos del
area curricular que permiten desarrollar las acciones de planificacion de las
actividades educativas, la organizacion académica de las experiencias de
aprendizaje considerando los lineamientos pedagodgicos del PEI (Proyecto

Educativo Institucional).

En esta dimensién se define al dominio de contenidos o saberes
disciplinares como la capacidad para comprender, ensefar y transferir los
conocimientos o saberes cognitivos del area curricular a cargo del docente,
que implican la incorporacién de las directrices o normas educativas, el
conocimiento del disefo curricular nacional y el disefio curricular
contextualizado de la institucion educativa, el conocimiento del plan de

estudios del nivel educativo correspondiente en el que labora el docente.

Se evidencia esta competencia o dimension del desempefio cuando:
el docente demuestra que posee conocimientos actualizados, dominio
disciplinar del area curricular a su cargo, cuando realiza la efectiva
aplicacion de saberes y estrategias didacticas propias del area curricular que
conduce y direcciona en el ambito educativo, cuando demuestra
conocimientos pedagogicos para la implementacion de los estandares

fundamentales de competencia del area curricular a su cargo, asi como los
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lineamientos pedagdgicos, orientaciones curriculares tanto para las areas
curriculares como para los grados y niveles educativos en los cuales se
desempeiia, cuando demuestra conocimiento del disefio curricular nacional
y el disefio curricular institucional, asi como cuando establece o articula las
areas y grados bajo su responsabilidad, asi como cuando realiza propuestas
de actualizacion del plan de estudios o del curriculo ante comisiones

académicas institucionales.

La planeacion y organizacién académica, se mide en relacion a la
capacidad de organizacion de los procesos de aprendizaje y de ensefianza
considerando los lineamientos del plan de estudios y del PEI, asi como la
capacidad de generacién y sostenibilidad de condiciones 6ptimas para
desarrollar aprendizajes fundamentales y especificos de las areas

curriculares.

Se evidencia esta competencia o dimension del desempefio cuando:
el maestro elabora, presenta y sustenta un plan estructurado de estrategias
pedagdgicas, acciones educativas y recursos de ensefianza para un afio
lectivo escolar, cuando elaborar una programacién sistematizada de sus
unidades de aprendizaje que reflejan una optimizacion del tiempo para la
ejecucion diaria de las actividades escolares, cuando establece en comun
acuerdo con sus estudiantes las normas de convivencia escolar y asume de
forma constructiva las repercusiones de sus comportamientos frente a sus
estudiantes, cuando evidencia manejo del grupo o de su clase a través del
mantenimiento de la disciplina escolar dentro del aula sin tener que recurrir a

practicas negativas de trato escolar como el maltrato verbal o psicolégico o
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el maltrato fisico, y cuando evidencia de forma permanente la organizacion

de su ambiente de trabajo.

Pedagdgicay didactica, se mide en relacion a la capacidad de
aplicacion de modelos pedagdgicos que le permiten disefiar y aplicar
estrategias de aprendizaje y ensefianza contextualizadas a la realidad
educativa y a la naturaleza de los educandos con la finalidad de ofrecer el
apoyo pedagogico requerido por los mismos y promover el logro del
aprendizaje.

Se evidencia esta competencia o dimension del desempefio cuando:
el docente emplea diferentes estrategias didacticas, las adapta y
contextualiza a las necesidades, ritmos, estilo y particularidades de sus
discentes, cuando emplea diferentes escenarios educativos para el
fortalecimiento de la motivacién y logro de los resultados previstos en el
proceso de aprendizaje de los educandos, cuando demuestra el sustento
tedrico de sus praxis pedagogica articulando el conocimiento pedagdgico,
con la teoria pedagogica y lo ocurrido en la realidad educativa, cuando sabe
cOmo expresar y transmitir a las experiencias significativas de sus
estudiantes y cuando sabe coémo generar el desarrollo de actitudes positivas
para el aprendizaje como la autoconfianza, la motivaciéon de los aprendizajes
y fomenta la capacidad de iniciativa para la formulacion de proyectos
educativos, cuando formula aportaciones relevantes para definir y
contextualizar el curriculo, cuando muestra una actitud asertiva en el
intercambio de experiencias educativas y de aprendizaje con otros docentes
y demuestra la capacidad de elaboracion creativa de nuevos recursos

didacticos y cuando realiza un proceso de reflexion sistematizado de su
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praxis pedagdgica y como impacta en los aprendizajes significativos para
sus educandos.

Evaluacion del aprendizaje, se mide en relacién a la capacidad para
recoger informacién del aprendizaje de sus educandos en términos de
competencias, capacidades y niveles de aprendizaje, a la capacidad para
reorientar 0 mejorar sus practicas pedagogicas o estrategias de ensefianza a
raiz del resultado de la evaluacion realizada por alumnos y por acompafiantes

pedagdgicos, coordinadores de area.

Se evidencia esta competencia o dimension del desempefio cuando: el
docente demuestra conocimiento y aplicacion de distintos métodos y técnicas
de evaluacion que se articulan y son coherentes con el objetivo de aprendizaje
del disefio curricular, cuando elabora su plan de evaluacién y los comunica
oportunamente a sus discentes, cuando realiza el disefio de acciones
educativas de evaluacion del aprendizaje, de recuperacion del aprendizaje no
logrados considerando el resultado de la evaluacién externa e interna, cuando
realiza la identificacidén del grupo de estudiantes que requieren apoyo especial
para la recuperacion pedagdgica y aplica estrategias de apoyo para estos
grupos de recuperacion pedagogica, cuando promueve actividades de
autoevaluacion de los aprendizajes y reconoce y estimula los desempefios
logrados por sus estudiantes y valorados como sobresalientes o excelentes,
cuando conoce y aplica los estandares fundamentales de las competencias de
sus educandos a través de acciones de evaluacion interna, cuando realiza
procesos de autorreflexion y retroalimentacion de su praxis pedagogica

considerando los resultados de evaluacién de sus estudiantes.



La gestion administrativa, se mide en relacion al conocimiento y
aplicacion del cuerpo normativo que rige el funcionamiento de los
procedimientos administrativos institucionales de la escuela, para la
sostenibilidad de sus actividades y su funcionamiento considerando la activa
participacion en los proyectos educativos de su institucion educativa, asi
como para la conservacion de los recursos institucionales que implican
saber el manejo, cuidado y optimizacion del empleo de los recursos
institucionales que estan disponibles para la comunidad educativa y que han
de preservarse y conservarse en buen estado.

Se evidencia esta competencia o dimensién del desempefio cuando el
docente realiza: la prevision y administracion de los recursos que requiere el
desarrollo de las acciones educativas y pedagogicas, cuando se aplica de
forma oportuna y efectiva los procedimientos para el préstamo y
mantenimiento de los equipos y recursos institucionales, cuando se realiza
una distribucion eficiente de los recursos educativos a los estudiantes, se
utiliza de forma responsable equipos, materiales e infraestructura de la
institucién educativa velando por su conservacién o buen estado asi como
cuando se promueve el uso éptimo y racional de la infraestructura educativa
y tecnoldgica, cuando se realiza un proceso permanente de cumplimiento de
las condiciones de funcionamiento, respeto a los canales de comunicacion
de acuerdo a lo establecido en las acciones de seguimiento a los procesos.

Finalmente, esta dimension evalia como los docentes se involucran
en el disefo, aplicacion y evaluacion de las actividades educativas dentro de
la entidad escolar, lo cual implica el desarrollo de las actividades escolares

de acuerdo a la programacion y jornada escolar, la interaccion oportuna y

31



efectiva con las distintas areas (directivas y operativas) para la optimizacion
del desarrollo de las actividades pedagdgicas, la participacion activa y
asistencia en las reuniones de trabajo de caracter pedagdgico o
administrativo en la institucion educativa, asi como el apoyo a las
actividades de autoevaluacién de la I.E., la actualizacion del Pl y el

desarrollo de iniciativas e innovacion pedagogicas.

La gestion comunitaria, se mide el desarrollo de la capacidad de
interaccion o fortalecimiento de las relaciones con la comunidad educativa,
el apoyo de los objetivos e indicadores de la institucion educativa, fortalecer
la relacién de apoyo y de contacto con la comunidad a través del trabajo
conjunto con los padres de familia e instituciones locales, fortalecer la
actividad pedagogica del educador a partir de la capacidad de adaptacion o
adecuacion al contexto educativo donde se realiza la practica educativa 'y en
el que se aprovecha las caracteristicas del contexto sociocultural y
productivo de la realidad educativa con el objetivo de contribuir a mejorar de
la calidad de vida de la poblacion.

La evaluacion de la gestion comunitaria implica, en primer lugar, la
comunicacion institucional, entendida como la capacidad para generar
interacciones o vinculos con los miembros de la comunidad educativa dentro
de un entorno saludable, armonioso, democratico, de respeto a los valores y
del fomento de las competencias del ciudadano. Se evidencia esta
dimension del desempefio cuando el docente realiza actividades de custodia
y verificacion del cumplimiento de las reglas de convivencia escolar en los

diferentes ambientes de la I.E., cuando se demuestra el compromiso
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profesional docente en la prevencion de riesgos, cuando se interviene en las
actividades de fortalecimiento de la identificacion con la mision y visién de la
I.LE., a través de la participacion en la elaboracion de normas o directrices de
apoyo a las decisiones institucionales, cuando se fomenta y practica los
valores con directivos, otros docentes y con los discentes.

En segundo lugar, la interaccién con la comunidad y el entorno
permite establecer y fortalecer las relaciones o vinculos entre las familias de
los discentes, las instituciones civiles y empresas con las actividades de la
I.LE. considerando las caracteristicas especificas de la comunidad o entorno.

Se evidencia esta competencia o dimension del desempefio cuando el
docente demuestra conocer a sus estudiantes, identifica sus caracteristicas
sociales y culturales, asi como demuestra que articula la praxis pedagdgica
al contexto sociocultural de los estudiantes; identifica las dificultades
psicosociales a las que se enfrentan los estudiantes y se apoya en la
resolucién de estas, comunicacion con los padres respecto a la situacion
académica o de conducta de sus menores hijos fortaleciendo la
comunicacioén y relaciones de cooperacion con estos, promociona
actividades de involucramiento de las familias en el proceso de formacion de
sus hijos, disefio y ejecucion de actividades curriculares y extracurriculares
considerando las caracteristicas del entorno escolar formulando propuestas
de intervencion sobre problemas de la comunidad; y, emplea diferentes
espacios de la comunidad para diversificar las practicas pedagogicas y

generar aprendizajes significativos.
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Martinez et al. (2016) plantearon las dimensiones de desempefio
docente:
La toma de decisiones, es el proceso de elegir entre opciones para

hacer frente a diferentes situaciones de la vida en diferentes contextos.

La responsabilidad que se ubica en la conciencia del individuo, que le
permite gestionar, reflexionar, dirigir y evaluar las consecuencias de sus

actos en todo momento a nivel moral.

Principios de la responsabilidad que implica cumplir puntualmente las
actividades humanas como planear en tiempo y organizar las diversas

acciones gue forman una actividad general.

El compromiso organizacional ocurre cuando el empleado se
identifica con los valores de la institucién y encuentra sentido a su trabajo.
Implica la participacion de las personas en las actividades de la institucion,
cada una de las cuales contribuye al logro de los objetivos de la institucion

(Zamora, 2009).

1.3 Definiciones conceptuales

Clima Laboral

Conjunto relativamente constante de caracteristicas, cualidades o
propiedades de un determinado ambiente de trabajo que se perciben,
sienten o experimentan y que influyen en el comportamiento de las personas

gue integran la organizacion empresarial.
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Clima Organizacional

Las percepciones que comparten miembros de la institucion sobre el
trabajo, el entorno fisico en el que se lleva a cabo el trabajo, las relaciones
interpersonales que surgen en torno al trabajo y las diversas reglas

informales y formales que influencia en dicho trabajo.
Cultura Organizacional

Conjunto de habitos, creencias, valores, actitudes, tradiciones entre

los grupos que existen en las instituciones (R.M N° 850, MINSA, 2017. p. 5).
Desempefio laboral

Capacidad de las personas para cumplir con sus obligaciones
docentes, de tal manera, que se logre mejorarla calidad institucional,

profesional, y comunitaria demostrado en su capacidad para transformar y

producir nuevos saberes y valores (citado por Frias y Buduén, 2012, p. 3).
Docente

Persona que ejerce profesionalmente la docencia. La docencia es una
profesion cuyo objetivo es impartir educacion a otras personas, se puede

tratar en el sistema educativo general o en un campo especifico.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Hipotesis principal

Hi: Existe asociacion del clima organizacional y el desempefio docente

en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Ho: No existe asociacion del clima organizacional y el desempefio

docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

2.2 Hipotesis especificas

Hai:

Ha: Existe asociacion de las relaciones interpersonales y el
desempeiio docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura

2020
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Ho: No existe asociacion de las relaciones interpersonales y el
desempeiio docente en la |I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura

2020

H2

Ha: Existe asociacion del trabajo en equipo y el desempefio docente

en la I.LE. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Ho: No existe asociaciéon del trabajo en equipo y el desempefio

docente en la |.LE. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020
Hs

Ha: Existe asociacion de la comunicacion asertiva y el desempefio

docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Ha: Existe asociacion de la comunicacion asertiva y el desempefio

docente en la |.LE. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

2.3. Variables y definicién operacional

Variable 1: Clima organizacional

Variable 2: Desempefio docente



2.4. Operacionalizacion de variables
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable clima organizacional y de la variable desempefio
docente
Variable | Definicion Dimensiones Sub dimensiones Indicadores
operacional
Se utilizé el | Relaciones Asertividad -Relaciones
cuestionario | Interpersonales interpersonales
como medio Optimas.
-Buen trato entre
para el colegas.
proceso de -Manejo de conflictos
recoleccion Trabajo en Cooperacion -Ayuda mutua entre
de datos. equipo colegas.
-Reuniones de
coordinacion.
-Creativo e innovador
en el colegio
s Comunicacion -Optima comunicacion
g asertiva Empatia entre colegas.
N -‘Buena comunicacion
S con directivos.
o - Predisposicion para la
° escucha
©
£
6 . . .
Se utilizo la Planificacion y el -Dominio de contenidos
Ficha de Gestion dominio de 6Fr>éael?1?§a0|c?gny
evaluacion académica gontenldos de las académica
de . areas -Pedagdgica y
desempeiio didactica.
docente para -Evaluacion del
o el proceso . _ aprendizaje
c de Gestion Conocimiento y -Uso de recursos:
o . : oA -Seguimiento de
O leccid administrativa | cumplimiento de
o recoleccion procesos
S de datos normas y
= procedimientos
S administrativos
g Gestion Interaccion con la -Comunicacion
§ comunitaria comunidad educativa | institucional
-Interaccion con la
comunidad y el
entorno
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio metodoldgico
Este estudio se enmarca en el paradigma cuantitativo, de disefio no
experimental. Herndndez y Mendoza (2018) indic6 que un estudio es de tipo
correlacional ya que se orient6 a determinar del grado de relacion que existe
entre dos variables. El estudio se abord6 a partir del método hipotético

deductivo. (Hernandez et al., 2017)

3.2 Disefio muestral
La seleccion de muestra para el estudio se procedié de manera no
experimental (Hernandez et al., 2017). Se aplico un muestreo no probabilistico
por conveniencia eligiéndose a 20 maestros de la I.E. Fernando Belaunde

Terry - Sullana -Piura 2020.



3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Se utilizaron la técnica de la encuesta: se empleé mediante dos listas

de cotejo que se aplicaron a los profesores para conocer desde su punto de

vista como es el clima organizacional en la I.E. y para poder evaluar su

desempefio laboral, y el instrumento del cuestionario fue de tipo Likert.

Validez y confiabilidad

Los cuestionarios fueron sometidos a la validacion por jueces

expertos Los encargados de la validacion fueron:

Tabla 2

Validacion de expertos
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Expertos Grado Especialidad Decision
Angel Dr. Matematica - Si
Salvatierra estadistica procede
Cecilia Dra. Estadista Si

procede
Confiabilidad

Se aplic6 una prueba piloto con la finalidad de obtener el nivel de

confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Los datos recogidos fueron ordenados en tablas y procesados en

Excel y el SPSS. Para establecer la relacion estadistica se aplico el

coeficiente de correlacion de Spearman. Luego los resultados seran

plasmados en tablas y tras la discusion se probaron las hipétesis y

formularon las conclusiones.
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3.5 Aspectos éticos

Se aplicaron los siguientes principios sefialados por Ander (1995):

e Principio de autonomia: Se establece que cada persona, después de
comprender cabalmente el contenido de la investigacion, decide libre y
voluntariamente participar o no en la investigacion.

¢ Principio de justicia; se establece que cada persona que participe en la
investigacion tenga derecho a recibir un trato justo.

e Privacidad: No intenta invadir la privacidad o la intimidad de un

individuo durante la investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Estadisticos descriptivos

4.1.1 Objetivo general

Establecer el grado de asociacion existente del clima organizacional y el

desemperio docente en la |.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Tabla 3.Grado de asociacién existente del clima organizacional y el desempefio

docente en la |.E. “Fernando Belaunde Terry” - Sullana - Piura 2020

CLIMA DESEMPENO DOCENTE TOTAL
LABORAL REGULAR BUENO

F % F % F %
REGULAR 6 30.0% 7 35.0% 13 65.0%
BUENO 0 0.0% 7 35.0% 7 35.0%
Total 6 30.0% 14 70.0% 20 100.0%

En la tabla 3 se observa que el clima laboral se encuentra en nivel
regular (65%) y se relaciona a un buen desempefio docente (35%). Asimismo,
se observa que a un clima laboral bueno (35%) se asocia o relaciona con un

buen desempefio docente (35%).
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4.1.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico N° 01: Establecer el grado de asociacion
existente de las relaciones interpersonales y el desempefio docente en la

I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020

Tabla 4
Grado de asociacion existente de las relaciones interpersonales y el desempefio
docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020

RELACIONES DESEMPENO DOCENTE TOTAL
INTERPERSONALES REGULAR BUENO
F % F % F %
REGULAR 6 30.0% 6 30.0% 12 60.0%
BUENO 0 0.0% 8 40.0% 8 40.0%
Total 6 30.0% 14 70.0% 20 100.0%

En la tabla 4 se observa que las relaciones interpersonales se
encuentran en nivel regular (60%) y se relaciona a un buen desempefio
docente (30%). Asimismo. se observa que a unas buenas relaciones
interpersonales (40%) se asocia o relaciona con un buen desempefio

docente (40%).

Objetivo especifico N° 02: Establecer el grado de asociacién
existente del trabajo en equipo y el desempefio docente en la I.E. Fernando

Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020
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Tabla 5.
Grado de asociacion existente del trabajo en equipo y el desempefio docente en la
I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020

TRABAJO EN EQUIPO DESEMPENO DOCENTES TOTAL
REGULAR BUENO

F % F % F %
REGULAR 5 250% 8 40.0% 13 65.0%
BUENO 1 50% 6 300% 7 35.0%
Total 6 300% 14 70.0% 20 100.0%

En la tabla 5 se observa que el trabajo en equipo se encuentra en
nivel regular (65%) y se relaciona a un buen desempefio docente (40%).
Asimismo, se observa que a un trabajo en equipo bueno (35%) se asocia o

relaciona con un buen desempeiio docente (30%).

Objetivo especifico N° 03: - Establecer el grado de asociacion
existente de la comunicacion asertiva y el desempefio docente en la I.E.

Fernando Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020

Tabla 6

Grado de asociacién existente de la comunicacion asertiva y el desempefio
docente en la |.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020

COMUNICACION DESEMPENO DOCENTES TOTAL
ASERTIVA REGULAR BUENO F %

F % F %
REGULAR 4 200% 4  20.0% 8 40.0%
BUENO 2 10.0% 10 50.0% 12 60.0%
Total 6 30.0% 14 70.0% 20  100.0%

En la tabla 6 se observa que la comunicacion asertiva se encuentra

en un nivel Bueno (60%) y se relaciona a un buen desempefio docente
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(50%). Asimismo, se observa que a una regular comunicacién asertiva

(40%) se asocia o relaciona con un regular desempefio docente (20%).

4.2 Contrastacion de hipétesis
4.2.1 Contrastacion de hipétesis general

Ha: Existe asociacion del clima organizacional y el desempefio docente

en la |I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Ho: No existe asociacion del clima organizacional y el desempefio

docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Tabla 7

Asociacion del clima organizacional y el desempefio docente

Clima
Coeficiente de ,530"
correlacion
Rho Desempefio
de Spearman p-valor 0.016
N 20

La tabla 7 mostré relacion positiva (rho= 0,530) y significativa
(p=0,000<0,05) entre desempefio docente y clima laboral. Por lo tanto, se

decidié aceptar la hipotesis alterna (Ha).
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4.2.2 Hipotesis especificas

H1:

Ha: Existe asociacion de las relaciones interpersonales y el
desemperio docente en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura

2020

Ho: No existe asociacion de las relaciones interpersonales y el
desempefio docente en la |.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura

2020

Tabla 8

Asociacion de las relaciones interpersonales y el desempefio docente

Relaciones
interpersonales
Coeficiente 527"
Rho Desempefio  de correlacién
de docente p-valor 0.017
Spearman N 20

La tabla 8 mostro relacion positiva (rho= 0.527) y significativa
(p=0,000<0,05) entre las relaciones interpersonales y el desempefio

docente. Por lo tanto, se decidi6 aceptar la hipétesis alterna (Ha).

H2

Ha: Existe asociacion del trabajo en equipo y el desempefio docente

en la I.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Ho: No existe asociacion del trabajo en equipo y el desempefio

docente en la |.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020



Tabla 9

Asociacion del trabajo en equipo y el desempefio docente

Trabajo en equipo

Coeficiente ATT”
Rho Desempefio de correlacion
de Spearman Docente p-valor 0.033
N 20

La tabla 9 mostré relacion positiva (rho= 0.477) y significativa
(p=0,000<0,05) entre trabajo en equipo y el desempefio docente. Por lo

tanto, se decidio aceptar la hipotesis alterna (Ha).

H3

Ha: Existe asociacion de la comunicacion asertiva y el desempefio

docente en la |.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Ho: Existe asociacion de la comunicacion asertiva y el desempefio

docente en la |.E. Fernando Belaunde Terry — Sullana -Piura 2020

Tabla 10

Asociacion de la comunicacién asertiva y el desempefio docente

Comunicacion

Asertiva
Coeficiente de ,536"
Rho Desempefio correlacién
de docente p-valor 0.015

Spearman N 20
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La tabla 10 mostro relacion positiva (rho= 0.536) y significativa
(p=0,000<0,05) entre comunicacion asertiva y el desempefo docente. Por lo

tanto, se decidié aceptar la hipétesis alterna (Ha).
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CAPITULO V: DISCUSION

El ministerio de educacién en 2017 refiriéndose al clima organizacional
explicaba que este es un problema vigente en toda institucion. Por eso existe un
interés por comprender su naturaleza para optimizar la convivencia en la
comunidad educativa (Minedu, 2017). En esa la razén de la investigacion
elaborada con el objetivo de diagnosticar el clima organizacional y verificar como
éste se asocia con el desempefio docente en una institucién de gestion publica,
del distrito de Sullana Piura.

Definir el clima constituye el primer paso para discutir los resultados. El
clima ha sido visto como un ambiente (Robbins, 2004) como un medio interno
(Chiavenato, 2006) como el entorno (Méndez, 2006) donde se desarrolla un
modelo de enfoque humano.

Para la investigacion el clima organizacional se entiende como Conjunto
de habitos, creencias, valores, actitudes, tradiciones entre los grupos que

existen en las instituciones (R.M N° 850, MINSA, 2017, p. 5).
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Por otro lado, el desemperiio lo definimos como la capacidad de los
individuos para desempefiar las funciones, actividades y roles propios de la
pedagogia profesional, logrando la superacion profesional, institucional y social,
reflejada en su capacidad de transformacién y creacidén nueva, precision,
profundidad, calidad y rapidez al realizar sus tareas.

En esa razon el objetivo general buscaba establecer el grado de
asociacion existente del clima organizacional y el desempefio docente en la I.E.
Fernando Belaunde Terry — Sullana - Piura 2020.

En la tabla 01 respecto al grado de relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio docente se determind que si existe una regular
relacion significativa (65%) pues a medida que el clima se percibe como regular
o bueno los resultados para el desempefio son también significativos. Este
hecho se relaciona con los hallazgos Del Solar (2018) informé que el 51,2% de
los maestros creian que el clima institucional era regular y tenian el mismo
porcentaje en el proceso de evaluacion del desempefio de los docentes.

No obstante, el regular nivel de relacién establecida entre ambas
variables se buscaba conocer en qué ambitos o dimensiones del clima se
relacionaban mas con el desempefio del docente.

Asi en el objetivo especifico N° 1 que buscaba establecer la relacion que
existe entre las relaciones interpersonales, definidas como interacciones que se
producen entre dos personas en un determinado entorno social: la comunidad, el
hogar, el centro de trabajo, etc. (De la Corte, 2004). En el desempefio docente
en la I.E. Fernando Belaunde Terry - Sullana -Piura 2020 se comprobo un
resultado similar al anterior, es decir se establecié que existe una regular

relacion significativa. "Pues, al percibir buenas relaciones interpersonales (40%),
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también se tiene un buen desempefio docente (40%). Este hecho involucra a
toda la comunidad a trabajar para que el ambiente laboral o el clima en su
totalidad sea el mas adecuado, evitando rencillas o descoordinacion ente el
personal docente.

En relacion al objetivo N° 02 que buscaba determinar el grado de relacion
entre la dimensién trabajo en equipo definida como un grupo de personas que
juntas trabajan para mejorar un proceso (Winter, 2000). Los resultados de la
tabla N° 03 revelan que el grado de asociacion entre esta dimension con el
desempefio docente es regular (65%) y se verificoO que un trabajo en equipo
bueno permite también un buen desempefio docente. Este resultado se asocia
en gran parte a los hallazgos de Paredes (2016) quien probd la asociacion de las
dimensiones de clima laboral con los resultados globales de la evaluacién del
desempefio docente, particularmente en la dimension de confianza (entendida
esta como grado de confianza percibido en la organizacion; es el grado de
intensidad con que se producen las interrelaciones entre los integrantes de la
institucién educativa), siendo ésta una de las dimensiones del trabajo en equipo.
Pues un equipo que no tiene confianza entre sus integrantes no lograra
desarrollar un desempefio adecuado.

Finalmente en relacion al objetivo especifico N° 3 se buscaba determinar
la asociacion de la comunicacién asertiva (entendida como aquella
comunicacion entre dos o mas personas en las que se pone en juego
emociones, situaciones de empatia con el otro y practicar la tolerancia
comunicativa y estar siempre en actitud de escucha) y el desempefio docente
en la I.E. Fernando Belaunde Terry - Sullana - Piura 2020, los resultados de la

tabla N° 04 arrojaron que si existe una buena asociacion (60%), pues se
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establecié que a una regular comunicacion asertiva se asocia o relaciona con un
regular desempefio docente. Este resultado se asocia a lo hallado por Corrales y
Sosa (2015) quienes reportaron que la dimensién de comunicacion obtuvo un
nivel mas alto, la cual permite que exista una buena coordinacion y organizacion
entre la institucion y facilite al docente desempefiarse en sus funciones.

Las pruebas de hipétesis en la presente investigacion se realizaron
aplicando el software SPSS y el coeficiente de correlacion de Spearman que es
una medida estadistica de corte paramétrica empleado para medir el grado de
dependencia estadistica o de correlacion.

Para la hipétesis general, se encontré una relacion positiva (rho= 0,530) y
significativa (p=0,000<0,05) entre desempefio docente y clima laboral.
Asimismo, para las hipotesis especificas se comprobd6 una correlacion positiva
considerable (Rho de Spearman al 0.477 y un p-valor de 0.000, menor a 0.05,)
estableciéndose que si existe asociacion de las relaciones interpersonales y el
desempeiio docente.

Asimismo, se logré comprobar una correlacién positiva entre el trabajo en
equipo y el desempeiio docente (Rho de Spearman al 0.477 y un p-valor de
0.000, menor a 0.05,) demostrandose con ello que si existe relacion significativa.

Finalmente, también se logr6 comprobar una correlacion positiva (Rho de
Spearman al 0.536 y un p-valor de 0.000, menor a 0.05), probandose que existe
asociacion directa fuerte significativa entre la comunicacion asertiva y el

desempeiio docente.
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CONCLUSIONES

1. Existe una regular asociacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la I.E. “Fernando Belaunde Terry” -Sullana - Piura 2020

con un rho de 0,530 y significativa (p<0,05).

2. Existe asociacién significativa entre las relaciones interpersonales y el
desempeiio docente en la I.E. “Fernando Belaunde Terry” - Sullana - Piura

2020 con un rho de 0.477 y significativa (p<0,05).

3. Existe asociacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio
docente en la |.E. “Fernando Belaunde Terry” - Sullana - Piura 2020 con un rho

de 0.477 y significativa (p<0,05).
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4. Existe asociacion positiva y significativa entre la comunicacion asertiva y el
desempefio docente en la |.E. “Fernando Belaunde Terry” Sullana- Piura 2020

con un rho de 0.536 y significativa (p<0,05).

5. Si existe asociacion positiva y significativa (rho= 0,530) entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la I.E. “Fernando Belaunde Terry”

- Sullana - Piura 2020
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda promover mecanismos de empatia y concertacion entre el
personal docente y la direccion, que conlleve a establecer proyectos de mejora

del clima organizacional.

2. Generar espacios de comunicacion para una adecuada préactica de habilidades
sociales del maestro y de éstos con los padres, a fin de mejorar las relaciones
interpersonales y con ello asegurar un clima que motive a un desempefio

docente mas 6ptimo.

3. Promover espacios de auto aprendizaje que coadyuven a favorecer el trabajo en

equipo en las actividades administrativas y académicas.

4. Disefiar mecanismos de atencién a las necesidades, a las propuestas y
sugerencias de los profesores sobre el trabajo docente y el clima de la I.E., a

fin de favorecer la comunicacién asertiva en la institucién educativa.
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TITULO DE LA TESIS:

“Clima laboral y el desempefio docente en la institucion educativa Fernando Belainde Terry - Sullana - Piura 2020”

LINEA DE INVESTIGACION

AUTOR(ES):

Ronald Ricardo Vargas Nino
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién conceptual: Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo

Instrumento: : Cuestionario

Dimensiones

Indicadores
(Definicion Operacional)

items del instrumento

Relaciones
Interpersonales

Asertividad

1. Existe una buena relacion con sus compaferos de trabajo.

2.El ambiente donde labora es un espacio de confianza.

3. Siente agrado por la mayoria de sus comparieros de trabajo.

4. Saludo a mis compafieros de trabajo, y ellos a su vez me saludan.

5. Existe trato respetuoso entre usted y sus comparieros.

6. Mis compafieros de trabajo me hacen sentir valioso e importante.

7. Ante un problema, yo y mis comparieros aceptamos nuestros errores.
8. Mis ideas son tomadas en cuenta para lo solucién de conflictos.
9.Expreso mis sentimientos ante un problema en especifico

Trabajo en equipo

Cooperacion

10.Siento que mis comparieros de trabajo me apoyarian ante un problema

11. La participacion de mis compafieros de trabajo me permite realizar mejor mis
tareas.

12. Cuando un comparfiero esta en problemas, suelo ayudarlo.

13.Las experiencias laborales son compartidas para el aprendizaje de todos

14. Siente que el trabajo realizado en conjunto da mejores resultados.

15. Considera que en su ambiente de trabajo todos aportan en busca de la mejora
institucional.

16. Siente que su ambiente de trabajo est4 innovando constantemente.

17. Considera que sus comparieros de trabajo son personas creativas.
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18.El ambiente de trabajo fomenta y estimula las ideas nuevas

Comunicacion asertiva

Empatia

19. Durante las conversaciones entre colegas me pongo nervioso.

20. Cuando entablo una conversacion con mis compaferos, entiendo los
sentimientos del otro.

21. Siente que mis compafieros de trabajo estan predispuestos a escucharme.
22. Siente que los trabajadores reciben un trato justo e igualitario.

23. Considera que sus superiores tienen en cuenta las ideas de todos los
trabajadores.

24. En la institucion se valoran los intereses de los trabajadores.

25. En el desarrollo de una conversaciéon presto atencién mostrando interés por lo
gue se esta tratando.

26. Escucha las opiniones/criticas que tienen sus comparieros de trabajo acerca
de su desempefio.

27. Respeta las ideas de sus comparieros.
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Operacionalizacién de la variable 2

Variable: DESEMPENO DOCENTE

Definicion conceptual: actividad que el profesor realiza dentro del aula y que incluye el manejo de buenas relaciones con los alumnos, la organizacion de la
ensefianza, la gestion del clima de aula, el cultivo de buenas relaciones con los padres de familia, atencion a la diversidad en los distintos grupos de alumnos,

Blazquez (2007).

Instrumento: Escala de Likert

Dimensiones

Indicadores
(Definicion Operacional)

items del instrumento

Gestion académica

Planificacién y el dominio de
contenidos de las areas

1.Cumple con sus horas académicas

2.Extiende su horario para labores de tutoria

3.Mantiene su carpeta pedagdgica al dia

4.Elabora convenientemente su programacion curricular

5.Programa formas e instrumentos de evaluacién de sus alumnos con anticipacién
6. Realiza la diversificacion del curriculo.

7. Sabe elaborar Programas y las unidades didacticas.

8.Presenta oportunamente sus documentos de planificacién curricular

9.Conoce los distintos tipos de métodos, técnicas y procedimientos de ensefianza
10.Conoce los diversas teorias y paradigmas educativos

11. Sabe seleccionar las estrategias diddcticas y de evaluacion pertinentes para su
trabajo con los alumnos.

12. Utiliza estrategias que promueven en el estudiante el desarrollo de capacidades
metacognitivas.

13. Evalua el proceso de aprendizaje utilizando criterios, indicadores e instrumentos
qgue permitan valorar los avances y dificultades.

14.Reconoce la relacidn que ha de existir entre la distribucidn de los distintos
momentos y las necesidades de los alumnos
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15.Sabe fomentar nuevos aprendizajes en sus alumnos

16.Logra captar y fomentar la atencion del alumno en clase

17. Planifica, conduce y evalula actividades de aprendizaje en funcion a los
contenidos programados.

18. Conoce y maneja contenidos pedagdgicos y disciplinarios actualizados.
19.Incorpora contenidos actualizados en la planificacion de las actividades de
aprendizaje.

20. Utiliza métodos, procedimientos, estrategias y técnicas que promueven la
construccion significativa de aprendizaje en los estudiantes.

21.Conoce los distintos tipos de métodos, técnicas y procedimientos de ensefianza
22.Conoce los diversas teorias y paradigmas educativos

Gestion administrativa

Conocimiento y cumplimiento de
normas y procedimientos
administrativos

23.Llega temprano a la institucion educativa

24.Conoce el organigrama de la institucién educativa

25.Colabora en las actividades de programacién de actividades del PEI

26.Respeta las funciones, deberes y derechos establecidos en el MOF institucional
27. Aporta ideas o estd pendiente para que su oficina cumpla con sus funciones.
28. Participa activamente en las reuniones de trabajo convocadas.

29. Participa activamente en las reuniones de trabajo convocadas.

30.Toma iniciativas para proponer mejoras en el servicio o labor que desempefia

Gestidn comunitaria

Interaccion con la comunidad
educativa

31. Mantiene una permanente actitud motivadora y comunicacién asertiva. Entre
docentes y personal directivo, alumnos y PP.FF.

32.Lidera democraticamente la integracion y los procesos de fortalecimiento
institucional

33. Asume y demuestra su compromiso social.

34.Se proyecta permanentemente a la comunidad

35.Interactla asertivamente con toda la comunidad educativa

36.Sabe mantener buenas relaciones con su director, docentes y PP.FF.
37.Procura mantener un buen clima institucional y organizacional

38. Establece relaciones empaticas de respeto y cooperacidén entre docentes,
estudiantes y padres de familia.

39. Comparte sus experiencias e intereses profesionales.
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Nombre del
Instrumento:

Cuestionario sobre clima laboral

Autor del Instrumento:

Ronald Ricardo Vargas Nifio

Definicién Conceptual:

Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo

Poblacion:

Docentes

Variable
Dimension

Indicador

Preguntas

Escalas

Siempre

A
veces

Nunca

Relaciones
interpersonales

Clima Laboral

Relaciones
interpersonales
oOptimas.

Buen trato entre
colegas.

Manejo de conflictos

1. Existe una buena
relacién con sus
comparieros de
trabajo.

2. El ambiente donde
labora es un espacio
de confianza.

3. Siente agrado por
la mayoria de sus
comparieros de
trabajo.

4. Saludo a mis
comparieros de
trabajo, y ellos a su
vez me saludan.

5. Sus compafieros
se respetan entre si.

6. Mis comparieros
de trabajo me hacen
sentir valioso e
importante.

7. Ante un problema,
mis companeros y yo
aceptamos nuestros

errores.

8. Mis ideas son
tomadas en cuenta
para lo solucién de
conflictos.

9.Expreso mis
sentimientos ante un
problema en
especifico

10.Siento que mis
comparieros de
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Trabajo en
equipo

Ayuda mutua entre

colegas.

Reuniones de

coordinacion.

Creativo e innovador

en el colegio

trabajo me apoyarian
ante un problema

11.La participacién
de mis comparfieros
de trabajo me
permite realizar
mejor mis tareas.

12. Cuando un
compariero esta en
problemas, suelo
ayudarlo.

13. Siente que el
trabajo realizado en
conjunto da mejores
resultados.

14. Considera que
en su ambiente de
trabajo todos aportan
en busca de la
mejora institucional.

15. Siente que su
ambiente de trabajo
esta innovando
constantemente.

16. Considera que
sus comparieros de
trabajo son personas
creativas.

17.El ambiente de
trabajo fomenta y
estimula las ideas
nuevas

Comunicacion
asertiva

Optima comunicacion
entre colegas.

Buena comunicacion
con directivos.

Predisposicion para
la escucha

18. Cuando entablo
una conversacion
con mis compafieros,
entiendo los
sentimientos del otro.

19.Siento que mis
comparieros de
trabajo estan
predispuestos a
escucharme.

20.Siento que los
trabajadores reciben
un trato justo e
igualitario.

21.En la institucién
se valoran los
intereses de los
trabajadores.

22. En el desarrollo
de una conversacion
presto atencion
mostrando interés
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por lo que se esta
tratando.

23. Escucho las
opiniones/criticas
que tienen mis
comparfieros de
trabajo acerca de mi
desempefio.
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Nombre del Instrumento:

Escala de Likert sobre Desempefio Docente

Autor del Instrumento:

Ronald Ricardo Vargas Nifio

Definicién Conceptual:

actividad que el profesor realiza dentro del aula y que incluye el manejo
de buenas relaciones con los alumnos, la organizacion de la ensefianza,
la gestion del clima de aula, el cultivo de buenas relaciones con los padres
de familia, atencién a la diversidad en los distintos grupos de alumnos,

Blazquez (2007).

Poblacion:

Docentes

Variable
Dimension

Indicador

Preguntas

Escalas

Siempre

A
veces

Nunca

Gestion
académica

Desempefio Docente

Planificacion y
el dominio de

contenidos de
las areas

1.Extiende su horario para
labores de tutoria

2.Mantiene su carpeta
pedagdgica al dia

3.Elabora convenientemente su
programacion curricular

4. Realiza la diversificacion del
curriculo.

5. Sabe elaborar Programas y
las unidades didécticas.

6.Presenta oportunamente sus
documentos de planificacion
curricular

7.Conoce los distintos tipos de
métodos, técnicas y
procedimientos de ensefianza

8.Conoce los diversas teorias y
paradigmas educativos

9.Sabe seleccionar las
estrategias didacticas y de
evaluacion pertinentes para su
trabajo con los alumnos.

10. Aplica estrategias
metacognitivas

11. EvalUa el proceso de
aprendizaje utilizando criterios,
indicadores e instrumentos que
permitan valorar los avances y
dificultades.

12.Reconoce la relacion que ha
de existir entre la distribucién de
los distintos momentos y las
necesidades de los alumnos
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13. Fomenta frecuentemente
nuevos aprendizajes en sus
alumnos

14.Logra captar y fomentar la
atencion del alumno en clase

15. Conoce y maneja
contenidos pedagdgicos y
disciplinarios actualizados.

16. Incorpora contenidos
actualizados en la planificacion
de las actividades de
aprendizaje.

17. Utiliza métodos,
procedimientos, estrategias y
técnicas que promueven la
construccion significativa de
aprendizaje en los estudiantes.

Gestion
administrativa

Conocimiento
y cumplimiento
de normas y
procedimientos
administrativos

18.Conoce el organigrama de la
institucién educativa

19.Colabora en las actividades
de programacion de actividades
del PEI

20.Respeta las funciones,
deberes y derechos
establecidos en el MOF
(Manual de Organizacion y
Funciones) institucional

21. Participa activamente en las
reuniones de trabajo
convocadas.

22.Toma iniciativas para
proponer mejoras en el servicio
0 labor que desempefia

Gestion
comunitaria

Interaccion con
la comunidad
educativa

23. Mantiene una permanente
actitud motivadora y
comunicacion asertiva. Entre
docentes y personal directivo,
alumnos y PP.FF.

24 .Lidera democraticamente la
integracion y los procesos de
fortalecimiento institucional

25. Asume y demuestra su
compromiso social.

26.Se proyecta
permanentemente a la
comunidad

27 Interactlia asertivamente con
toda la comunidad educativa

28.Sabe mantener buenas
relaciones con su director,
docentes y PP.FF.

29. Promueve la participacion
de la comunidad en diversas
actividades educativas

30. Establece relaciones
empaticas de respeto y
cooperacion entre docentes,
estudiantes y padres de familia.
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VERITAS

USMP

ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

-
Fas >

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 recoleccidn de datos:

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

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

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

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

Titulo del proyecto de

tesis:

Linea de investigacion:

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:

Apellidos y Nombres Firma

Asesor(a) del proyecto de tesis:

Apellidos y Nombres Firma

Santa Anita, xx de Octubre del 2017
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sintactica y
semantica son
adecuadas.

ordenacion de las mismas.

item.

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4

1. SUFICIENCIA: | Los items no | Los items miden algun aspecto | Se deben
Los items que | son de la dimensi6n 0 | incrementar Los items son
pertenecen a | suficientes indicador,pero no corresponden | algunos items | suficientes.
una misma | para medir la | ala dimension total. para poder
dimensién o | dimensiéon o evaluar la
indicador  son | indicador. dimension o
suficientes para indicador
obtener la completamente.
medicion  de
ésta.

2. CLARIDAD: El item no es | EIl item requiere varias | Se requiere una | El item es claro,
El item se | claro. modificaciones 0 una | modificacion tiene semantica
comprende modificacion muy grande en el | muy especifica | y sintaxis
facimente, es uso de las palabras de acuerdo | de algunos de | adecuada.
decir su con su significado o por la | los términos del

3. COHERENCIA: | EI item no | El item tiene una relacion | El item tiene | EI item se
El item tiene | tiene relacion | tangencial con la dimensién o | una  relacidén | encuentra
relacion logica | légica con la | indicador. regular con la | completamente
con la | dimension o dimension o | relacionado con
dimension o | indicador. indicador que | la dimensién o
indicador  que estd midiendo | indicador  que
estd midiendo. estd midiendo.

4. RELEVANCIA: | El item puede | El item tiene alguna relevancia, | EI  item es | El item es muy
El item es | ser eliminado | pero otro item puede estar | esencial o0 | relevante y debe
esencial 0 | sin que se vea | incluyendo lo que éste mide. importante, es | ser incluido.
importante, es | afectada la decir debe ser
decir debe ser | medicion de la incluido.
incluido. dimensiéon o

indicador.

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 ( )

Mujer ()

Edad

(afios)

Profesion:

Especialidad:

Afios de experiencia:

Cargo que desempefia

actualmente:

Institucion donde labora:



http://www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/artículo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
http://www.humana.unal.co/psicometria/files/7113/8574/5708/artículo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
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Firma:




FORMATO DE VALIDACION

VARIABLE 1 CLIMA ORGANIZACIONAL
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Nombre del

Instrumento motivo

de evaluacion:

Cuestionario sobre Clima organizacional

Autor del Instrumento

Lic. Ronald Ricardo Vargas Nifio

Variable 1: Variable Independiente: Clima organizacional
Definicién Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
Conceptual: respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo
Poblacién: Docentes
.g = g .g
[ = 1) T f =
. .z i @ = — © .
Dimension / Items s |51 2|3 Observaciones y/o
. S — ° — .
Indicador alelS|& recomendaciones
1. Existe una buena
relacion con sus
compafieros de trabajo.
Relaciones 2. El ambiente donde labora
interpersonales es un espacio de confianza.
Optimas. 3. Siente agrado por la

Buen trato entre
colegas.

Manejo de conflictos

mayoria de sus
compafieros de trabajo.

4. Saludo a mis
compafieros de trabajo, y
ellos a su vez me saludan.

5. Existe trato respetuoso
entre usted y sus
comparieros.

6. Mis compafieros de
trabajo me hacen sentir
valioso e importante.

7. Ante un problema, yo y

mis comparieros
aceptamos nuestros
errores.

8. Mis ideas son tomadas
en cuenta para lo solucién
de conflictos.

9.Expreso mis sentimientos
ante un problema en
especifico

10.Siento que mis
comparieros de trabajo me
apoyarian ante un
problema
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Ayuda mutua entre

colegas.

Reuniones de

coordinacion.

Creativo e innovador

en el colegio

11.La participaciéon de mis
compafieros de trabajo me
permite realizar mejor mis
tareas.

12. Cuando un compafiero
estd en problemas, suelo
ayudarlo.

13.Las experiencias
laborales son compartidas
para el aprendizaje de
todos

14. Siente que el trabajo
realizado en conjunto da
mejores resultados.

15. Considera que en su
ambiente de trabajo todos
aportan en busca de la
mejora institucional.

16. Siente que su ambiente
de trabajo esta innovando
constantemente.

17. Considera que sus
compafieros de trabajo son
personas creativas.

18.El ambiente de trabajo
fomenta y estimula las
ideas nuevas

Optima comunicacion
entre colegas.

Buena comunicacion
con directivos.

Predisposicion para la
escucha

19. Durante las
conversaciones entre
colegas me pongo
Nervioso.

20. Cuando entablo una
conversacion con  mis
compafieros, entiendo los
sentimientos del otro.

21.Siente que mis
compafieros de trabajo
estan  predispuestos a
escucharme.

22.Siente que los
trabajadores reciben un
trato justo e igualitario.

23. Considera que sus
superiores tienen en cuenta
las ideas de todos los
trabajadores.

24.En la institucion se
valoran los intereses de los

trabajadores.
25. En el desarrollo de una
conversacion presto

atencion mostrando interés
por lo que se esta tratando.
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26. Escucha las
opiniones/criticas que
tienen sus compafieros de
trabajo acerca de su
desempefio.

27. Respeta las ideas de
Sus comparieros.

VARIABLE 2 DESEMPENO DOCENTE

Nombre del Escala de Likert
Instrumento
Autor del Lic. Ronald Ricardo Vargas Nifio
Instrumento
Variable 2: Variable dependiente: Desempefio Docente
Definicién Actividad que el profesor realiza dentro del aula y que incluye el manejo de
Conceptual: buenas relaciones con los alumnos, la organizacion de la ensefianza, la gestion
del clima de aula, el cultivo de buenas relaciones con los padres de familia,
atencién a la diversidad en los distintos grupos de alumnos, Blédzquez (2007).
Poblacion: Docentes
.g = g, .g
R . § 2|28 .
Dimension / ltems s | §| 2| 3| Observacionesylo
Indicador "u=; © | 8| 8| recomendaciones

Planificacion y el
dominio de
contenidos de las
areas

1.Cumple con sus horas académicas

2.Extiende su horario para labores de
tutoria

3.Mantiene su carpeta pedagogica al
dia

4.Elabora  convenientemente  su
programacion curricular

5.Programa formas e instrumentos de
evaluacion de sus alumnos con
anticipacion

6. Realiza la diversificacion del
curriculo.

7. Sabe elaborar Programas y las
unidades didacticas.

8.Presenta  oportunamente  sus
documentos de planificacién
curricular

9.Conoce los distintos tipos de
métodos, técnicas y procedimientos
de ensefianza

10.Conoce los diversas teorias y
paradigmas educativos

11. Sabe seleccionar las estrategias
didacticas y de evaluacion pertinentes
para su trabajo con los alumnos.
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12. Utiliza estrategias que promueven
en el estudiante el desarrollo de
capacidades metacognitivas.

13.Evalla el proceso de aprendizaje
utilizando criterios, indicadores e
instrumentos que permitan valorar los
avances y dificultades.

14.Reconoce la relacion que ha de
existir entre la distribuciéon de los
distintos momentos y las necesidades
de los alumnos

15.Sabe fomentar nuevos
aprendizajes en sus alumnos

16.Logra captar y fomentar |la
atencion del alumno en clase

17 Planifica, conduce y evalla
actividades de aprendizaje en funcién
alos contenidos programados.

18. Conoce y maneja contenidos
pedagogicos y disciplinarios
actualizados.

19. Incorpora contenidos actualizados
en la planificacion de las actividades
de aprendizaje.

20. Utiliza métodos, procedimientos,
estrategias y técnicas que promueven
la construccion significativa de
aprendizaje en los estudiantes.

21.Conoce los distintos tipos de
métodos, técnicas y procedimientos
de ensefianza

22.Conoce los diversas teorias y
paradigmas educativos

Conocimiento y
cumplimiento de
normas y
procedimientos
administrativos

23.Llega temprano a la institucién
educativa

24.Conoce el organigrama de la
institucién educativa

25.Colabora en las actividades de
programacion de actividades del PEI

26.Respeta las funciones, deberes y
derechos establecidos en el MOF
institucional

27. Aporta ideas o estd pendiente
para que su oficina cumpla con sus
funciones.

28. Participa activamente en las
reuniones de trabajo convocadas.

29. Participa activamente en las
reuniones de trabajo convocadas.

30.Toma iniciativas para proponer
mejoras en el servicio o labor que
desempefia

31. Mantiene una permanente actitud
motivadora y comunicacién asertiva.
Entre docentes y personal directivo,
alumnos y PP.FF

32.Lidera  democraticamente la
integracién y los procesos de
fortalecimiento institucional
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Interaccion con la
comunidad
educativa

33.Asume y  demuestra  su
compromiso social.

34.Se proyecta permanentemente a
la comunidad

35.Interactlia asertivamente con toda
la comunidad educativa

36.Sabe mantener buenas relaciones
con su director, docentes y PP.FF.

37.Procura mantener un buen clima
institucional y organizacional

38. Establece relaciones empaticas
de respeto y cooperacion entre
docentes, estudiantes y padres de
familia.

39. Comparte sus experiencias e
intereses profesionales.
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