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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en una institucion educativa de la region Huanuco. La
investigacion fue basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental transversal. La poblacion analizada consistié en 100 docentes pertenecientes a
la Institucién Educativa Ciencias, y el muestreo fue no probabilistico. Para recolectar datos,
se empled la técnica de encuesta utilizando como herramienta un cuestionario. Se elabor6
dos tipos de cuestionarios adaptados a las particularidades del entorno local, los cuales fueron
sometidos a un proceso de validacién a través de la evaluacion de expertos y su fiabilidad fue
confirmada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores elevados (0.958 y
0.924, respectivamente). Se llegé a las siguientes conclusiones: (i) existe relacion positiva y
moderada (rho de Spearman= 0.466; p< 0.050 < 0.010) entre las variables objeto de estudio,
(ii) se dio un idéntico resultado entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
docente, (iii)) el 65% de los docentes percibié un nivel alto para el clima organizacional y (iv)

el 81% de los profesores opind que su desempefio tenia un nivel alto.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio docente, Docente, Gestién educativa.



ABSTRACT

The present thesis aimed to determine the relationship between organizational
climate and teacher performance in an educational institution in the Huanuco region. The
research was basic, correlational in nature, using a quantitative approach, and a non-
experimental cross-sectional design. The analyzed population comprised 100 teachers from
the Ciencias Educational Institution, and the sampling was non-probabilistic. To collect data,
a survey technique was employed using a questionnaire as the tool. Two types of
questionnaires adapted to the specifics of the local environment were developed, both
subjected to a validation process involving expert evaluation, and their reliability was confirmed
through the Cronbach's Alpha coefficient, obtaining high values (0.958 and 0.924,
respectively). The following conclusions were reached: (i) there is a positive and moderate
relationship (Spearman's rho = 0.466; p < 0.050 < 0.010) between the study variables, (ii) an
identical result was observed between the dimensions of organizational climate and teacher
performance, (iii) 65% of the teachers perceived a high level of organizational climate, and (iv)

81% of the teachers believed their performance was at a high level.

Keywords: teacher, organizational climate, teaching performance, educational management.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, la propagacion de la COVID-19 implicé una profunda reorganizacion
en el clima organizacional de diversos centros de trabajo (Toyama, 2020). En ese sentido, las
empresas tuvieron la obligacion de brindar un ambiente seguro (mascarillas, trabajo a
distancia, medicion de la temperatura corporal), asi como reconocer a sus empleados el
mayor costo econdmico que suponen los traslados en medio de restricciones para la
circulacion de ciudadanos y vehiculos; ademas, de jornadas extendidas, en algunos casos.
La reactivacion econdémica se vio obligada a convivir con el virus SARS-CoV-2 en medio de

rigurosos protocolos de salud y seguridad.

A nivel nacional, las clases presenciales en las instituciones educativas se encuentran
suspendidas indefinidamente; ya que, se hace indispensable el distanciamiento fisico y
reduccién al maximo de la interaccion con otras personas en espacios cerrados. Asi lo dispuso
el Ministerio de Educacion teniendo en cuenta el estado de emergencia nacional y la
emergencia sanitaria para la prevencién y control de la COVID-19 (El Peruano, 2020). Esta
coyuntura convirtié a la educacion virtual y a la tecnologia en la principal herramienta del
docente. Esa modalidad educativa exigia mas tiempo por parte del profesor y, a su vez,
implicaba una mayor responsabilidad para el estudiante. (Fondo Nacional de Desarrollo de la

Educacion Peruana, 2020).

Ahora bien, para el caso de la presente investigacion la Institucion Educativa Ciencias
en Tingo Maria tenia, como una de sus limitaciones principales, un clima organizacional que
era percibido de una manera variada por muchos profesores. Si bien es cierto, que su proyecto
educativo institucional contempla que las relaciones interpersonales y el trabajo de equipo se
rigen por los valores del respeto, la honestidad, la solidaridad y la responsabilidad, en la
practica esto no se reflejaba asi. Por ello, es previsible que este clima organizacional no sea

tan saludable o esté asociado a un desempefio docente deficiente. No obstante, los docentes



vienen empleando todos los medios de comunicacion posibles desde el correo electrénico,
Zoom, WhatsApp, llamadas telefénicas, mensajes de texto, hasta los medios de comunicacion

tradicional, por ejemplo, el programa Aprendo en casa.

Por lo expuesto, el clima organizacional y el desempefio docente tendrian una estrecha
relacién. Esto propicié que la presente investigacion tenga como propdsito general establecer
qué relacion existe entre ambas variables, ademas identificar el grado de relacion significativa
entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio docente en la Institucién

Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Por tanto, el problema general tuvo el siguiente enunciado: ¢ Cual es la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio docente en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo
Maria, 2020? De lo anterior, se derivaron los siguientes problemas especificos: ¢ Cual es la
relacién entre la estructura organizacional y el desempefio docente en la Institucién Educativa
Ciencias, Tingo Maria, 20207 ¢, Cudl es la relacién entre la responsabilidad y el desempefio
docente en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020? ¢ Cual es la relacion entre
los riesgos y el desempefio docente en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020?
¢ Cudl es la relacion entre las recompensas y el desempefio docente en la Institucion
Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020? ¢Cual es la relacion entre el calor y apoyo y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020? ¢ Cudl es la
relacion entre los conflictos y el desempefio docente en la Institucion Educativa Ciencias,
Tingo Maria, 2020?

El objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020; y los objetivos
especificos fueron determinar la relaciéon entre la estructura organizacional y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020; determinar la relacion entre
la responsabilidad y el desempefio docente en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria,
2020; determinar la relacién entre los riesgos y el desempefio docente en la Institucion

Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020; determinar la relacién entre las recompensas y el



desempefio docente en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020; determinar la
relacién entre el calor y apoyo y el desempefio docente en la Institucion Educativa Ciencias,
Tingo Maria, 2020; determinar la relacién entre los conflictos y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

En lo tedrico, esta investigacién ha permitido profundizar el conocimiento cientifico
sobre la relacion entre dos variables, fortaleciendo ademas la gestion del clima organizacional
y el rendimiento docente en la Institucion Educativa Ciencias. En lo practico, este estudio se
convirtié en una herramienta valiosa para la toma de decisiones en el colegio que formé parte
de la muestra. Ha enriquecido el diagnostico, proporcionando informacién clave para la
elaboracion del Plan Anual de Trabajo y la formulacion de directrices orientadas a mejorar la
cultura de la calidad educativa, como programas de intervencion y planes de mejora.

Estos han contribuido a la optimizacion de la gestion institucional y la generacion de
un clima laboral positivo. Existe consenso en los estudios precedentes (tesis, articulos
cientificos) respecto a que el desempefio docente requiere, entre otros factores, de una buena
atmoésfera laboral. Esta dltima como consecuencia de una buena gestion del clima
organizacional. Un clima organizacional positivo repercute en la estructura organizativa
interna (directivos, docentes, estudiantes y personal administrativo) y externa (padres de
familia, comunidad educativa, aliados estratégicos).

La investigacién fue factible porque se dispuso de los recursos humanos y
materiales necesarios, los directivos de la Institucion Educativa Ciencias se
comprometieron a brindar las facilidades necesarias para la elaboracion de la tesis, el
acceso a las fuentes estuvo garantizado gracias al libre ingreso a las bases de datos y a
los repositorios de tesis digitales de universidades nacionales y extranjeras, no hubo
conflicto de intereses entre el autor y la problematica estudiada.

Las limitaciones del estudio han sido las siguientes: por un lado, el reducido nimero
de investigaciones en la region de Huanuco sobre la relacion entre el clima organizacional y

el desempefio docente; por otro lado, la imposibilidad de llevar a cabo la aplicacion de los



instrumentos de forma presencial, lo que condujo al empled de cuestionarios en formato
digital.

Por dltimo, la presente tesis esta organizada en cinco capitulos y una introduccion,
conclusiones, recomendaciones y fuentes de informacion.

En la introduccion, se realizé una breve presentacion de las principales ideas
abordadas en la tesis.

El capitulo I titulado marco teérico contiene la fundamentacion tedrica de las variables
objeto de estudio.

El capitulo Il titulado hipétesis y variables se ocup6 de las hipotesis en tanto respuestas
preliminares al problema de investigacion, y de la operacionalizacién de las variables.

El capitulo lll se titul6 metodologia de la investigacion, en él se describe y se
argumenta el proceso de recoleccién de datos, al igual que las consideraciones éticas que se
siguieron en el trabajo con los participantes de la muestra.

El capitulo IV estuvo abocado a la presentacion de los resultados descriptivos e
inferenciales, estas evidencias estadisticas fueron las encargadas de corroborar o cuestionar

a las hipétesis.

En el capitulo V denominado discusién se analiz6 los resultados a la luz de los
antecedentes y el marco tedrico con la finalidad de establecer un didlogo intertextual como

parte de la investigacion de alcance descriptivo correlacional.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacién

Suarez (2019) en su tesis de maestria sobre “Clima organizacional y desempefio
docente en la institucién educativa Maria Parado de Bellido-Yanacancha, Pasco-2018”
planteé como objetivo establecer la relacién entre clima organizacional y desempefio docente
en Pasco. Concluyd que: (a) existe una relacién significativa entre las variables estudiadas
(rho de Spearman= 0.910, p< 0.05), (b) el 54.8% del personal docente percibe un clima
organizacional positivo, (c) el clima organizacional se correlaciona significativamente con la
dimensién Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes (rho= 0.910, p< 0.05), (d) el
53.4% del profesorado cree que su desempefio en dicha dimensién merece la calificacién de
logro previsto.

Diaz (2017) en su tesis de maestria titulada "Clima organizacional y desempefio
docente en la institucion educativa N° 20395, Chancay, 2016", cuyo estudio guarda similitudes
con el realizado encontr6é que: (a) existe una correlacion estadisticamente significativa y alta
(rho de Spearman = 0.958; p < 0.05) entre el clima organizacional y el desempefio docente,
(b) se evidencia una correlacion estadisticamente significativa y alta (rho de Spearman =
0.689; p < 0.05) entre las caracteristicas psicologicas del clima organizacional y el desempefio

docente, y (c) se establece una correlacién estadisticamente significativa y alta (rho de



Spearman = 0.715; p < 0.05) entre la integracion grupal del clima organizacional y el
desempefio docente.

Boaventura et al. (2019) en el articulo de investigacion sobre “Estudo de clima
organizacional em uma instituicdo publica de ensino da regido do Alto Paranaiba/MG”
estudiaron las percepciones del profesorado de Minas Gerais respecto al clima
organizacional. La poblacion estuvo constituida por 43 profesores en la region Alto Paranaiba
y la muestra por 20 de ellos. Los resultados indicaron el promedio mas alto en la dimension
apoyo a la gestion y la organizacion, seguido de la dimensidn cohesion entre colegas en donde
se resaltd la importancia de las relaciones humanas. Las dimensiones control / presion
obtuvieron un resultado alto y el factor confort fisico obtuvo un resultado medio, destacando
la importancia del desarrollo de los recursos humanos en el sistema educativo. Concluyé que
las relaciones de trabajo son las que forman el clima en el ambiente escolar y que es el rol de
los gestores asegurar un buen clima organizacional para obtener resultados positivos con

respecto a los propoésitos que se quieran alcanzar.

Ledn et al. (2018) en su articulo sobre “Impacto del clima organizacional sobre el
rendimiento laboral del docente en una escuela de Ecuador” tuvieron como objetivo identificar
el impacto de la primera covariable en la segunda covariable y el método aplicado fue la
regresion multiple. Encontraron que la aplicacion del modelo dio un buen ajuste con R A 2 =
0.8711; en otras palabras, las variables independientes son estadisticamente significativas
para explicar la variable dependiente. Por consiguiente, concluyeron que el rendimiento
laboral del docente estaba vinculado al clima organizacional en términos del logro de los

resultados académicos previstos.

Medina (2017) en su tesis de maestria sobre “Incidencia del clima organizacional en
el desemperio docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman, Quito-
2017” estudio la incidencia del clima organizacional en el desempefio docente en una escuela
de Quito. Su muestra censal estuvo conformada por 50 docentes universitarios. Para la

medicion de las variables se recurridé a cuestionarios: para clima organizacional, el de Hay-



McBer con 90 items; para desempefio docente se empled instrumentos elaborados por el
Ministerio de Educacion de Ecuador (MinEduc). Llegé a las siguientes conclusiones: (a), existe
incidencia muy baja del clima organizacional en el desempefio docente, (b) existe una brecha
considerable en lo que concerniente a la dimensién de recompensas de la variable clima
organizacional, (c) la UESDG-Q debe centrarse en trabajar la dimension flexibilidad para

mejorar el desempefio.

1.2 Bases tedricas

1.2.1 Clima organizacional

En el campo de las organizaciones, la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral son dos aspectos ampliamente estudiados (Arias & Arias, 2014). El constructo clima
organizacional proviene de la psicologia lewiniana durante la década del 30, pero es
introducido al campo organizacional durante la década del 60 por Gellerman.

El clima organizacional tiene diversas connotaciones, la méas reciente es la formulada
por Maldonado (2017), quien sostuvo que es la percepcion positiva 0 negativa que los
miembros de una organizacion se forman sobre la institucién a la que pertenecen y que
repercute en el desempefio de la institucién de manera individual o colectiva. Considerd que

es un factor clave que determina el comportamiento de los miembros de una organizacion.

Por lo tanto, el clima organizacional estaria conformado por las percepciones
compartidas de los miembros de una institucion sobre el trabajo, la calidad de las relaciones
interpersonales, el ambiente fisico donde se desenvuelven los miembros y las normas que

afectan el trabajo.

Arbelaez (2015) plante6 que las organizaciones deben encauzar todos los esfuerzos
posibles para reducir el ambiente de violencia psicolégica y el miedo que predomina en las
organizaciones, con el objetivo de garantizar la calidad y la armonia entre los miembros de la

organizacion. Producto del andlisis se considero al clima organizacional como el entorno de



trabajo donde se producen las relaciones interpersonales que influyen en los demas y que

puede afectar de forma positiva o negativa en la comunidad educativa.

En este mismo sentido, Sandoval (2004), defini6 el clima organizacional como el
ambiente laboral percibido por el personal de una organizacion; el cual se relaciona con la
estructura, el liderazgo, la motivacién y las recompensas que influyen en el comportamiento y
desemperiio de las personas. Por ello, es importante que, en este ambiente de trabajo, en el
campo educativo, se construya relaciones humanas positivas para que los docentes que
laboran en una institucién mejoren en su desempefio y en su practica pedagdgica, en relacion

con los logros educativos.

Renis Likert fundamenta su modelo teérico en que el comportamiento de los
trabajadores tiene su origen causal en las caracteristicas administrativas y organizacionales
de la empresa y ademas es influida por la percepcion que se tiene de la institucién (Arias &
Arias, 2014). Este se comprende desde una vision integradora del clima organizacional. Es
decir, se conoce a la empresa desde factores objetivos, como son las caracteristicas de esta

y también hay factores subjetivos debido a las personas que integran una organizacion.

Para comprender la interaccion entre personas y organizaciones, Chiavenato (2013)
explicd estos elementos integradores en el clima organizacional. Las organizaciones eran
explicadas como el resultado de las infinitas interacciones entre estos dos elementos. La vida
del ser humano era eminentemente social e interactiva; la persona vivia en relacién con los
demads, estableciendo asi una convivencia dentro de un entorno social. En consecuencia, una
organizacion puede ser definida como un sistema de actividades conscientes entre dos 0 mas
personas (Chiavenato, 2013, p. 6). En el contexto de una institucion educativa, se cumple que,
€s una organizacion en la que se comunican una comunidad de personas, quienes comparten

una accion conjunta y tienen un objetivo o meta en coman.

1.2.2. Talento humano
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Se define como la capacidad de las personas para resolver situaciones utilizando
conocimientos, destrezas, aptitudes, experiencias y habilidades se define como la
competencia, entendida como la suma de caracteristicas y cualidades que permite a una
entidad asegurarse en el mercado (Cupe, 2017). En la actualidad, el ser humano ya no es
considerado Unicamente como un recurso, sino como un talento individual que debe ser
gestionado de manera eficiente y eficaz. Asi, una gestion adecuada del potencial humano
guarda una relacién directa con la administracion de los recursos humanos. Segin Baca
(2014), este proceso abarca la planificacion de los requerimientos del personal (planeacion y
andlisis de puestos) y su asimilacién (reclutamiento, seleccion e induccioén). El objetivo es que
la organizacion proporcione de forma continua capacitacion y retribucién por el trabajo
realizado, consolidando el logro de los objetivos institucionales, tanto individuales como

colectivos.

Por su parte, Maldonado (2017) manifiesto que una adecuada gestion del talento
humano se da cuando se satisface las expectativas emocionales, la disminucién de tiempos
de servicio, la simplificacién y agilizacién de los procesos, la eficiencia en el servicio, y una
mejor adaptacion a requerimientos no solo de los usuarios, sino de los trabajadores. Parte de
su estudio se enfocé en identificar las estrategias que realiza la institucion educativa para
mantener a los trabajadores dentro del ambiente educativo, ya sea a través de capacitaciones,
compensaciones, relaciones interpersonales adecuadas, entre otros. Un componente
principal de talento humano es el trabajo en equipo, aunado al liderazgo. Para Contreras
(2016), el liderazgo docente para el trabajo en equipo es un aspecto vital y se valora

actualmente como un rasgo fundamental de la escuela competente.

Baca (2014) sostuvo que el liderazgo se demuestra y realiza en diversos contextos y
escenarios. El liderazgo formal se evidencia cuando a una persona se le asigna un cargo de
responsabilidad de un area especifica, sea de supervisor, gerente o director; es decir, es la
persona responsable de garantizar que él y su equipo logren alcanzar la meta o metas

especificas que contribuirdn al éxito de la empresa o institucion, en particular en el area
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designada al lider. También, tenemos el liderazgo informal que, a diferencia del anterior,
asume la responsabilidad sin tener una funcién especifica de supervisor o gerente; pero es
quien se involucra y ayuda al equipo, colaborando, socializando alguna experiencia exitosa o
brindando informacién valiosa para comprender, potencializar y contribuir con el logro de

objetivos de la empresa.

Otro factor crucial del talento humano es la fluidez en la transmision de la informacion,
ya que su demora puede tener un impacto negativo en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Esto lo destaca Alva (2019), al sefialar que la carencia de estrategias y canales
de comunicacion internos dentro de una empresa conlleva a la ralentizacion de las acciones,
demoras en las respuestas y escasez de informacion, lo cual obstaculiza una interaccion
interna efectiva en la institucién. Segun Cepeda et al. (2020), la relevancia de las estrategias
de comunicacion contribuye al dinamismo del crecimiento organizacional. Por tanto, el talento
humano se vuelve fundamental para las instituciones que buscan alcanzar sus metas,

especialmente para el éxito tanto a nivel institucional como individual de cada trabajador.

1.2.3 Disefio organizacional

Este concepto ha sido desarrollado en las dltimas décadas y aplicado a la organizacién
educativa. La necesidad de cumplir las metas institucionales ha exigido que las
organizaciones establezcan métodos de como conseguir los objetivos establecidos. Por ello
es necesario que una comunidad educativa tenga la capacidad de distribuir las actividades en
todos sus integrantes de una manera coordinada para que sus esfuerzos sean eficaces y

eficientes (Gémez, 2013).

Las organizaciones ya sean empresariales o educativas, se pueden mirar bajos varias
perspectivas, por su forma, por su naturaleza y por su estructura, en esta ultima es donde se

emplea el disefio organizacional, en este sentido para que una organizacion cumpla sus
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propositos es necesario establecer ciertos elementos que ayude a la organizacion de los
procesos, en este sentido, en una organizacion debe haber division de la carga de trabajo,
combinar las tareas de forma eficiente, establecer una cadena de funciones, y buscar integrar

las responsabilidades (Valdivieso, 2019, como se cité en Cornejo & Flores, 2019).

Dado que una organizacion educativa debe cumplir con metas y obijetivos
institucionales, el disefio organizacional establece de manera metodica, estructurada y
sinérgica la cooperacion entre todos los integrantes de la empresa (Louffat, 2017). Para el
presente estudio, un elemento esencial dentro de una organizacion radica en el conocimiento
de documentos, el manejo de normativas e informacion relacionada con las funciones y
servicios que ofrece la institucion. Segun Salanova et al. (2016), la documentacion y las
normas organizacionales son cédigos de conducta que regulan el comportamiento de los
miembros de una institucion. Esta idea es respaldada por Maldonado (2017), quien sostiene
gue establecer guias, normas, reglas, politicas, procedimientos, principios, valores, entre

otros, posibilita el 6ptimo desarrollo de las actividades en la institucion.

Dentro de un disefio organizacional, el proceso de planificacién y definicion de objetivos
en comun es crucial. Borrero (2019) y Giseth & Nieto (2018) sostienen que resulta esencial
que los miembros interioricen plenamente los objetivos de la institucién y logren un equilibrio
entre las metas individuales y colectivas de la organizacion. De lo contrario, segun Ferrer
(2016), los disefios organizacionales, en lugar de impulsar el desarrollo empresarial, podrian
convertirse en un obsticulo que conduzca a la quiebra de la empresa. Por tanto, se hace
imperativo que la organizacion se adapte con rapidez y versatilidad a los cambios que

demandan los procesos innovadores.

Por tanto, en toda organizacién es importante establecer una estructura que
especifique el funcionamiento y las normas establecidas para cada individuo que forma parte
de esta estructura, esto lo podemos ver en una institucion educativa, en donde se establece

una estructura jerarquica y cada miembro de la comunidad educativa cumple una funcién
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definida y detallada por la gestién educativa. El siguiente modelo para el disefio organizacional

ayudara a comprender esta estructura organizacional.

Figura 1
Esquema secuencial del modelo para el disefio secuencial
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1.2.4 Cultura organizacional

En el contexto de una organizacion, ya sea empresarial o las instituciones educativas,
se debe tener en cuenta que hay dinamicas funcionales y administrativas y por otro lado
existen relaciones personales de la cual depende el buen funcionamiento organizacional. Es
por ello, que para valorar una cultura organizacional no solo debe observarse a una empresa
como estructura productiva o a partir de un empleado destacado; por consiguiente, esta
cultura se constituye con la integracion de diversos aspectos personales, de su percepcion de
su ambiente social, existe una estructura mental, creencias y convicciones que aporta a las
organizaciones en su desarrollo.

Bajo esta perspectiva, es necesario considerar a la cultura organizacional como un

factor determinante para la eficacia individual en el personal que labora en una institucion
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educativa (Valverde & Valderde, 2001, como se citd en Pedraza, et al., 2015). Tanto los
directivos como el personal docente tienen sus propias expectativas en su grupo de trabajo,
es por ello, que se unen en un equipo de trabajo para que enfrenten los desafios educativos,
poniendo en practica todas sus experiencias y legajo profesional. Por ello, en toda
organizacidn se expresan criterios de inclusién, jerarquia, compromiso, amistad,
recompensas, ideologias, entre otros elementos que construyen una cultura organizacional.

Este concepto ha sido desarrollado durante la década de afos setenta u ochenta, la
cultura organizacional ha sido relevante dentro de un sistema empresarial o las instituciones
educativas para medir el rendimiento de los empleados tanto en lo personal como en lo
colectivo, por consiguiente, el Ministerio de Educacién, como ente rector, en las Ultimas
décadas ha utilizado diversos instrumentos que miden la calidad educativa de las instituciones
a partir del desempefno de los docente como eje fundamental para el desarrollo de los
aprendizajes.

Gracias a los estudios de Schein, en 1988, se introdujo el concepto de presuncion y
creencias para explicar la cultura organizacional, por lo tanto, desarrolla un concepto mas
amplio de cultura en el cual los individuos aprenden a dar repuestas ante los problemas de
subsistencia y resuelven como integrarse en una comunidad (Pedraza et al., 2015).

Bajo esta mirada, se puede decir que las presunciones y creencias son la esencia
misma de la cultura, en este sentido, la cultura es el conjunto de experiencias que los
individuos recogen dentro de una organizacion, aprenden a organizarse con los otros e
implementan estrategias para adaptarse y expresan sus vivencias personales.

De acuerdo a Schneider (1990, como se citd6 en Pedraza et al. 2015), hace una
distincién entre lo que la cultura es frente a algo y lo que la organizacion tiene; es asi que
menciona que la cultura organizacional posee elementos que presenta una organizacion, tiene
los artefactos que son producto de la actividad cultural (marcas, logos); ademés se incluyen
las estructura como patrones de actividad como son las tomas de decisiones, la forma de
organizacion en una empresa; y las normas de comportamientos, valores y actitudes de los

integrantes de una organizacion.
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Al respecto, Maldonado (2017) la define como el conjunto de principios, valores,
creencias y conocimientos que los miembros de una organizacion tienen en comun. La cultura
brinda multiples modos de pensamiento y sentimientos que encauzan la toma de decisiones
entre los miembros de la organizacion.

La nocion de cultura organizacional es intrinseca y sutil, como el aire que rodea
constantemente a una institucién, aunque no sea perceptible fisicamente. Esta cultura
impregna y tiene repercusiones en todos los aspectos relacionados con la organizacion.
Ademaés, dinamiza y fortalece a sus miembros al enfocarse en las transformaciones
requeridas por la actualidad, las cuales se considera necesario internalizar en todos los

niveles (Guizar, 2013 & Ramirez, 2018).

En relacion con la satisfaccion laboral docente, nuestro estudio considera que la
cultura organizacional desempefia un papel crucial en el rendimiento profesional. Esta
afirmacion encuentra respaldo en la investigacion llevada a cabo por Lopez et al. (2019), la
cual identific6 una correlacion positiva entre el salario, el reconocimiento social y el nivel de
satisfaccion de los docentes con su desempefio. Ademas, el estudio de Quispe & Paucar
(2020) concluy6é que existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el

compromiso con la organizacion.

1.2.5. Desempefio docente

En muchos sistemas educativos, se ha impulsado la mejora de la educacion mediante
la practica docente. Por esta razon, resulta fundamental que los docentes renueven
constantemente su praxis, tanto en términos metodolégicos como pedagoégicos dentro del
aula. En el contexto peruano, se ha implementado en los Ultimos afios una reforma educativa
gue tiene como objetivo la profesionalizacion de los docentes y la mejora de su desempefio

en los procesos de ensefianza

El desempefio docente abarca diversas connotaciones. En el marco de este estudio,

se han examinado los principales enfoques de destacados autores en los campos de
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educacion y administracion. Segun Antunez (2015), el desempefio implica el desarrollo y
cumplimiento de las funciones laborales en una institucién, relacionado con los niveles de
exigencia y los objetivos planteados por la organizacion. Este se compone de los
conocimientos, habilidades, destrezas y experiencias del trabajador en el ejercicio de sus
funciones, asi como de su disposicién y compromiso, junto con los niveles de productividad o
resultados alcanzados en determinado tiempo. Por otro lado, Bravo & Calderdn (2017) indican
que el desempefio esta vinculado a cuatro factores clave: la motivacion, las aptitudes y
caracteristicas individuales, el entendimiento del rol y las oportunidades de desarrollo

profesional.

Para el Ministerio de Educacion (2012), ente rector de la educacion en el Perq, el
desempefio docente se basa en cuatro competencias: planificacion del aprendizaje, ejecucion
del proceso ensefianza-aprendizaje, intervencion activa en la gestién educativa y fomento de
la profesionalidad docente. Con relacion a lo planteado, se puede decir que el desempefio
docente es la puesta en préactica de un conjunto de actividades y tareas que el profesor realiza
en cumplimiento de sus funciones durante el proceso de ensefianza- aprendizaje; no es una
accion en si, sino que implica diversas dimensiones e indicadores, y para la presente
investigacion se consideraron aspectos como la capacidad pedagdgica, la responsabilidad en

el desemperfio y las relaciones interpersonales.

1.2.6. Evaluacion del desempefio docente

En relacion con la evaluacion del desempefio, Baca (2014) sostiene que el trabajador
debe cumplir con precision todos los estandares y requisitos establecidos en sus funciones.
Esto implica mantener una calidad en el servicio ofrecido a los estudiantes, demostrar
cooperacion y disposicion hacia el colectivo, entre otros aspectos fundamentales para
asegurar los objetivos grupales. Por ende, es fundamental disefiar herramientas o rabricas
que permitan medir estos resultados basandose en criterios predefinidos. Esta préactica

facilitard la comparacion segun los objetivos establecidos, lo que a su vez permitira retribuir al
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docente tanto en términos econdmicos como en reconocimiento social, en funcién de los

resultados obtenidos.

De acuerdo al modelo presentado por Flores (2008), propone los siguientes modelos
de evaluacion docente, el primero es centrado en el perfil del docente, esta se determina de
acuerdo con el perfil profesional que el docente presenta; el segundo es centrado en los
resultados, este se refiere a la evaluacion segun los resultados obtenidos por los logros
educativos de los estudiantes, es decir el docente es evaluado segun los resultados obtenidos
en el aula; el tercero es la evaluacion centrada en el comportamiento del docente en el aula,
en este sentido, el docente crea un ambiente favorable para la obtencion de los aprendizajes;
el cuarto es centrado en la practica reflexiva, el docente durante su practica pedagdgica es
capaz de resolver situaciones desafiantes que se presentan en el aula, luego el docente
reflexiona sobre su actuacion, realiza una revision de sus aciertos y fracasos; y el quinto es la
evaluacion centrada en estandares, este modelo considera criterios acordes al desempefio

profesional del docente.

Los criterios de la evaluacion docente ya fueron definidos por el Ministerio de
Educacién (MINEDU, 2012), en el documento normativo del Marco del Buen Desempefio
Docente, en la cual se establecen las caracteristicas de una buena docencia. Este orienta
cuales son las competencias necesarias que todos los docentes del pais deben ejercer
durante el desarrollo de las actividades pedagodgicas y para el logro de los resultados
académicos de los estudiantes. Entre los propésitos de esta evaluacion docente se menciona,
establecer un lenguaje comun al referirse al desarrollo de la enseflanza, dar mayor
importancia a la reflexion docente sobre su préactica pedagogica, promover la revaloracion y
profesionalizacion de los docentes, en este sentido, fortalecer la imagen del ejercicio docente
como profesionales eficientes de su labor educativa, establecer una politica de evaluacién y

formacion profesional en mejora de las condiciones laborales del ejercicio de la docencia.
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1.2.7. Capacidad pedagodgica

Un indicador de este aspecto es el dominio de los contenidos. El Ministerio de
Educacion (2012) la considera como una competencia en la que el docente dirige y facilita el
proceso de ensefianza-aprendizaje a partir de un buen manejo y dominio de los contenidos
disciplinares, utilizando diversas estrategias y recursos para que los estudiantes internalicen
de manera critica y reflexiva los conocimientos que se dan a partir del andlisis de la

probleméatica de la realidad, tomando en cuenta sus intereses, experiencias y expectativas.

Al respecto, la capacidad pedagogica del docente se evidencia mediante su
conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales y socioculturales de sus
estudiantes, como se establece en la competencia 1 del desempefio docente (MINEDU,
2012). El docente lleva a cabo un diagndstico situacional para profundizar en las necesidades
educativas de cada estudiante, permitiéndole contextualizar los procesos de aprendizaje de
acuerdo con su realidad personal y social. En este sentido, la practica docente debe estar
orientada hacia el contexto individual de cada estudiante, considerando sus particularidades
linglisticas, necesidades educativas especiales, promoviendo la inclusion y respetando las
diferencias culturales. Esta aproximacion busca potenciar las competencias y habilidades

educativas de cada estudiante de manera integral.

Otro indicador es la calidad de la comunicaciéon verbal y no verbal por parte del
maestro. Segun Roque et al. (2018), la comunicacion oral pedagogica es de suma
importancia en la formacion, pues incide de manera directa en el desempefio del estudiante
y futuro egresado; la interrelacion comunicativa del docente con los estudiantes debe ser
cognitivo-afectiva durante todo el proceso de ensefianza aprendizaje, de ahi la necesidad de
desarrollar la capacidad de comunicacion verbal, para formar estudiantes integrales que
desarrollen todas las dimensiones del conocimiento. Marcos & Garran (2017) lo resumen
afirmando que el manejo eficiente de la comunicacion oral es un factor determinante para

alcanzar el éxito en las relaciones comunicativas tanto personales como colectivas.
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Segun Baca (2014), el proceso por el cual buscamos que un empleado realice su
trabajo de acuerdo con las exigencias que demanda la institucién es la capacitacion, mientras
que proceso por el cual se explota el potencial humano, entendido como las habilidades,
destrezas y experiencia docente, se denomina desarrollo. Entonces puede asumirse que la
capacidad pedagdgica no depende estrictamente del docente, sino de las oportunidades que

le brinde la institucion para poder no solo capacitarse, sino también desarrollarse.

1.2.8. Responsabilidad en el desempefio

El estudio se centra en el cumplimiento de las funciones docentes, que incluyen
aspectos como la puntualidad, la asistencia, el acatamiento de normas y la planificacion de
clases. Estos aspectos se consideran competencias personales de cada docente y estan
vinculados a sus propios valores. Segun Maldonado (2017), la responsabilidad en el trabajo
esta estrechamente relacionada con la autonomia en la ejecucién de las funciones asignadas

y, a su vez, guarda una estrecha relacion con el monitoreo del trabajo realizado.

Es crucial estudiar y comprender las condiciones profesionales en las que los docentes
llevan a cabo su labor educativa para mejorar su desempefio. Por ende, la gestidon educativa
debe promover una docencia renovada, comprometida con la tarea docente en el aula. A
pesar de que el desempefio docente es reconocido por muchas instituciones educativas,
existe una creciente preocupacion por el bienestar personal de los docentes. Factores tanto
externos, como la situacién actual de la pandemia, como factores internos, incluidas las
situaciones de incomprension hacia su labor sacrificada en el aula, pueden contribuir al estrés
y la desmotivacion de los docentes, lo que puede impactar negativamente en su
responsabilidad. Diversas investigaciones consideran que la responsabilidad es una
competencia y un elemento esencial de la ética profesional presente en el trabajo que realizan

los docentes en su practica profesional (Izarra, 2019).

En este sentido, el Ministerio de Educacion (2012) considera como parte del

desempefio docente la responsabilidad, concebida como el cumplimiento de las funciones
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generales de la labor, orientada bajo un precepto de justicia y equidad, dando especial
atencion y respeto a los derechos de los nifios y los adolescentes. Por lo cual asume la
responsabilidad de garantizar el desarrollo académico y el bienestar personal de los
estudiantes considerando sus procesos, niveles de desarrollo y la proteccion de la salud fisica,
mental y emocional de nifios y adolescentes. Gonzales et al. (2017) sefialan que el propdsito
del docente es lograr que los estudiantes internalicen los conocimientos a partir de la
interaccion directa con la realidad, desde una postura critica y reflexiva que les permita
comprender y aplicar el conocimiento en diferentes contextos culturales, reconociendo la
heterogeneidad de los estudiantes en los ritmos y estilos de aprendizaje, con la finalidad de
garantizar que todos logren alcanzar los objetivos de aprendizaje, lo cual sera posible a través
de la generacion de ambientes democraticos, la aplicacion de estrategias y metodologias

pedagdgicas acordes a la diversidad y heterogeneidad de los estudiantes.

1.2.9. Relaciones interpersonales

Las organizaciones se fundamentan en las relaciones interpersonales para el
intercambio de experiencias y aprendizajes durante el trabajo desarrollado con otros
miembros del ambiente laboral. Estas interacciones sociales entre los individuos se realizan
segun las jerarquias en la que se encuentra, en estos intercambios se da el respeto y los lazos
de cordialidad y amistad entre los integrantes de una organizacién social (Paredes, 2017).

En esta relacion reciproca entre las personas de toda institucion, se pude establecer
una comunicacion vertical, horizontal o diagonal, se puede decir que en una organizacion
existe una comunicacion horizontal cuando se da una comunicacion entre miembros de igual
nivel, se puede llamar coordinacion (Cornejo & Flores, 2019), esta situacion se puede
establecer en una institucion educativa, en la cual se da una relacion horizontal interpersonal,
el equipo directivo y los docentes coordinan acciones en beneficio de la organizacion.

De acuerdo con Monge (2017), las relaciones interpersonales corresponden a la
interaccion reciproca entre dos 0 mas personas, a su vez esa interrelacion esta determinada

por normas sociales. Para Maldonado (2017), estas se sostienen con el respeto a todos los
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miembros, el buen trato, la reciprocidad y la cooperacion, con sustento sobre la base de la
efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites precisos, sin que esto afecte
el clima laboral ni traiga consecuencias como el estrés o el acoso laboral (mobbing). De ahi
la importancia de garantizar que los miembros de la organizacion dediquen un tiempo
adecuado para desarrollar y cultivar relaciones interpersonales convenientes, con el objetivo
de que esto les ayude a discutir sobre problemas de manera abierta, libre y asertiva,
planteando diferentes puntos de vista y posiciones respecto al problema, para finalmente

aterrizar en acuerdos que les permita resolver conflictos con eficacia (Guizar, 2013).

El Ministerio de Educacion (2012) considera como parte del desempefio docente
ejercer sus funciones desde una perspectiva de valoracién y respeto de los derechos
fundamentales de las personas, demostrando valores como la justicia, honestidad,
puntualidad, responsabilidad y compromiso social. Otro aspecto importante de las relaciones
interpersonales es mantener un ambiente de cooperacién. Krichesky & Murillo (2018) sefialan
gue el trabajo docente plantea diversos dilemas éticos en los cuales no siempre existe una
cooperacion solidaria, democratica y efectiva entre los docentes, ya que muchas veces hay
situaciones en las que el trabajo colectivo docente no garantiza intercambios significativos,
sustanciales y transparentes sobre los fines de la educacion. En resumen, la colaboracién es
beneficiosa para el docente en la medida que aprenda el uso de nuevas herramientas
pedagdgicas ante nuevos retos de su practica. Por ello, los docentes requieren trabajar en
ambientes colaborativos, en los que puedan aportar de manera significativa, necesaria y

efectiva, comprometiéndose colectivamente con el logro de objetivos de la institucion.

1.3 Definicién de términos basicos

Estructura organizacional.

Segun Litwin & Stringer (2001), consiste en el sentimiento que se forma el trabajador
respecto a la normativa interna (reglas, procedimientos, regulaciones, etc.).

Responsabilidad
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Para Litwin & Stringer (2001), implica la conviccién de sentirse uno mismo el jefe, no
para imponer 6rdenes, sino para que el propio trabajador sea el mejor supervisor del

trabajo individual.

Riesgos

De la Roca (2017) sostiene que el concepto de riesgo alude a los factores

psicosociales propios de la empresa o del puesto de trabajo.

Recompensas

Es el sentimiento de ser reconocido por un trabajo bien hecho. Algunos jefes, gerentes
y supervisores son rapidos y efectivos para sancionar y enviar memorandos (Litwin &
Stringer, 2001). Un trabajador comun y corriente desea que se tenga esa misma

celeridad para felicitar a los miembros mas destacados de la empresa u organizacion.

Calor y apoyo

Esta dimensién del clima organizacional alude al ambiente grato y positivo que deberia

tener toda empresa o grupo humano (Litwin & Stringer, 2001).

Conflictos

A pesar de que la conflictividad es un componente inherente a las relaciones sociales,
segun Chiavenato (2005), si se gestiona estratégicamente, estos conflictos podrian
transformarse en oportunidades de aprendizaje. Esto implica la habilidad para tolerar
ideas contrarias, es decir, aceptar las discrepancias evitando la confrontacion directa.
Por otro lado, Litwin & Stringer (2001) han establecido una conexion entre la existencia
de conflictos y la capacidad de los miembros de una organizacion para la resoluciéon

de problemas.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipotesis principal y especificas

Hipotesis general

Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Hipotesis especificas

Existe relacién significativa entre la estructura organizacional y el desempefio docente

en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Existe relacion significativa entre la responsabilidad y el desempefio docente en la

Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Existe relacion significativa entre los riesgos y el desempefio docente en la Institucion

Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Existe relacion significativa entre las recompensas y el desempefio docente en la

Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
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Existe relacion significativa entre el calor y apoyo y el desempefio docente en la

Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Existe relacion significativa entre los conflictos y el desempefio docente en la Institucion

Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

2.2 Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Matriz de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores items
1, 2,3, 4

Reglamentos

56,7,8,9
Procedimientos
Estructura
organizacional 10, 11, 12, 13
Autoridad
14, 15
Especializacion
16, 17, 18, 19
Identifica
20, 21, 22
Responsabilidad Atiende
23, 24, 25
Anticipa
26, 27, 28
Amenazas
Riesgos 29, 30, 31, 32
Supervision
33, 34, 35

Recompensas Incentivos




Dimensiones Indicadores items
36, 37, 38
Motivacion
39, 40, 41
Ayuda
Calor y apoyo 42, 43
Relaciones
44, 45, 46, 47, 48
Conflictos Solucion
Tabla 2

Matriz de la variable desempefio docente

Dimensiones Indicadores items
o Documentos de gestion y recursos 1,.2,3,4,5
Planificacion o
didacticos
6,7,8
Participacion activa de estudiantes
9,10
Ejecucion Pensamiento Critico
Monitoreo y acompafiamiento del 11,12, 13
aprendizaje
14, 15, 16
Retroalimentacion
Evaluacion o 17
Metacognicion
18, 19

Comunicacion de resultados

Convivencia participativa

20, 21, 22, 23, 24, 25

25



Dimensiones Indicadores

items

Convivencia- .
Vincula a los padres con el

proceso de ensefianzay

orientacion S
aprendizaje

26, 27

26
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio metodoldgico

La investigacién fue del tipo basica y tuvo como objetivo ampliar el conocimiento y la
comprension de aspectos clave en ciertos fenomenos observables (Concytec, 2018). En otras
palabras, su enfoque se centr6 en profundizar el conocimiento cientifico desde una

perspectiva tedrica.

El nivel fue descriptivo correlacional. Una investigacion descriptiva se propone
recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas o las propiedades mas destacadas
de objetos, personas, instituciones o fenémenos naturales y sociales (Naupas et al.,2014). El
estudio correlacional busca determinar el grado en el que las variaciones en uno o varios

factores estan asociadas con la variacion en otro o varios factores (Monje, 2011).

3.2 Disefio muestral

El disefio adoptado fue no experimental y transversal, ya que las variables Unicamente
fueron observadas y medidas a través de sus manifestaciones cotidianas (Hernandez et al.,
2014). Ademas, la recoleccion de datos se llevo a cabo en un solo momento, a diferencia de

los estudios longitudinales.
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3.3 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 100 docentes de la Institucién Educativa Ciencias
de Tingo Maria. La poblacion es el universo total de elementos o individuos cuyos datos
cuantitativos seran objeto de procesamiento y analisis (Monje, 2011). En virtud de que hubo
condiciones favorables para trabajar con toda la poblacién, se opté por una muestra censal

conformada por 100 docentes.

3.4 Muestra

Una muestra que, numéricamente, es idéntica a la poblacion (100 docentes del colegio
Ciencias) es una muestra no probabilistica. Hernandez & Mendoza (2018, p. 200), sostienen
que este tipo de muestra también recibe el nombre de muestra dirigida y se caracteriza porque
su procedimiento de seleccion esta orientado por el contexto de la investigacion. Por otro lado,
el tipo de muestreo fue no probabilistico, ya que la conformacién de la muestra no respondié

a criterios estadisticos, sino al criterio de investigador (Hernandez et al., 2014).

35 Técnicas de recoleccién de datos

La técnica de investigacibn de campo fue la encuesta y como instrumento de
recoleccién de datos se optd por un cuestionario. La encuesta es versatil y econémica, no en
vano es una de las técnicas predilectas en estudios cuantitativos, mientras que un cuestionario
suele ser su complemento natural (Arias, 2012; Fiallo, Cerezal & Huaranga, 2016;

Hechavarria, 2012).



Fichatécnica l

Titulo:

Autor:

Pais y afio:

Administracion;

Duracion:

Significacion:

Estructura:

Ficha técnica 2

Titulo:

Autor:

Pais y afo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Estructura:
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Cuestionario de clima organizacional

J. Tupifio

Peru, 2014

Individual

25 minutos

Mide las percepciones de los miembros de una organizacion

49 items, escala tipo Likert

Cuestionario de desempefio docente

Pedro Angel Raymundo Alarcon

Peru, 2020

Individual

25 minutos

Mide las percepciones de los estudiantes escolares

27 items y con rangos tales como nivel 1= 0-10 (bajo), nivel ll= 11-13

(regular), nivel lll= 14-16 (bueno), nivel IV=17-20 (muy bueno)
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3.6  Aspectos éticos

La investigacion cumplié las consideraciones éticas, incluyendo los derechos de
propiedad intelectual, los permisos correspondientes, la descripciébn de los beneficios
generados por el estudio, los procedimientos especificos utilizados para abordar a los
participantes, la confidencialidad de los datos personales y la custodia de la informacién
recolectada, asi como el respeto hacia las personas (Universidad de San Martin de Porres,

2015).

3.7  Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Se empled las siguientes técnicas estadisticas: i) el Alfa de Cronbach (confiabilidad de
un instrumento politdbmico), ii) prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov, iii) el

coeficiente de Spearman (distribuciéon no normal de datos).



CAPITULO IV: RESULTADOS
Analisis descriptivo

4.1 Resultados sobre clima organizacional
Tabla 3

Muestra del nivel de clima organizacional

31

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 177-240 65 65,0%
Medio 113-176 35 35,0%
Bajo 48-112 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 2

Muestra del nivel de clima organizacional

Nivel de clima organizacional

70%

60%

:Z 35,0%
30%

20%

O e

0%

Bajo Medio Alto
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Del 100% de participantes, el 65.0% (65) tuvieron en el nivel alto de clima
organizacional, el 35.0% (35) tuvieron en el nivel medio y ninguno en el nivel bajo en la
Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 4

Muestra del nivel de la dimensién estructura.

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 56-75 56 56,0%
Medio 36-55 44 44,0%
Bajo 15-35 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 3

Muestra del nivel de la dimensién estructura

Nivel de la dimension estructura

60%
sos 44,0%
40%

30%

20%

10% 9 nui

0%

Bajo Medio Alto

Del 100% de participantes, el 56.0% (56) tuvieron en el nivel alto de la dimensién
estructura del clima organizacional, el 44.0% (44) tuvieron en el nivel medio y ninguno en

el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
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Tabla b

Muestra del nivel de la dimension responsabilidad.

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 38-50 54 54,0%
Medio 24-37 46 46,0%
Bajo 10-23 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 4

Muestra del nivel de la dimension responsabilidad.

Nivel de la dimension responsabilidad

60%
46,0%
50%
40%
30%
20%
10% 9 noi

0%

Bajo Medio Alto

Del 100% de participantes, el 54.0% (54) tuvieron en el nivel alto de la dimensién
responsabilidad del clima organizacional, el 46.0% (46) tuvieron en el nivel medio y ninguno
en el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.



Tabla 6

Muestra del nivel de la dimension riesgo
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Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 27-35 57 57,0%
Medio 17-26 43 43,0%
Bajo 7-16 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 5

Muestra del nivel de la dimension riesgo

Nivel de la dimension riesgo

60%

so% 43,0%
40%

30%

20%

10% 0

_ Sl
Bajo Medio

Del 100% de participantes, el 57.0% (57) tuvieron en el nivel alto de la dimension

riesgo del clima organizacional, el 43.0% (43) tuvieron en el nivel medio y ninguno en el

nivel bajo en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 7

Muestra del nivel de la dimension recompensa

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 23-30 55 55,0%
Medio 15-22 44 44,0%
Bajo 6-14 1 1,0%
Total 100 100,0%




Figura 6
Muestra del nivel de la dimension recompensa

Nivel de la dimensién recompensa

5509
60%

o 44,0%

40%

30%

20%

10% ] "’i

0%
Bajo Medio Alto
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Del 100% de participantes, el 55.0% (55) tuvieron en el nivel alto de la dimensién

recompensa del clima organizacional, el 44.0% (44) tuvieron en el nivel medio y el 1% (1)

en el nivel bajo en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 8

Muestra del nivel de la dimension calor y apoyo

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 19-25 59 59,0%
Medio 12-18 41 41,0%
Bajo 5-11 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 7

Muestra del nivel de la dimension calor y apoyo

Nivel de la dimension calor y apoyo

5 0,

60%
50% 41,0%
40%
30%
20%
10% 9 aoi

0%

Bajo Medio Alto
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Del 100% de participantes, el 59.0% (59) tuvieron en el nivel alto de la dimension
calor y apoyo del clima organizacional, el 41.0% (41) tuvieron en el nivel medio y ninguno

en el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 9

Muestra del nivel de la dimensién conflictos

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 19-25 61 61,0%
Medio 12-18 38 38,0%
Bajo 5-11 1 1,0%
Total 100 100,0%
Figura 8

Muestra del nivel de la dimensién conflictos

Nivel de la dimension conflictos

70% 61,09
60%
50% 38,0%
40%
30%
20%

1o P

0%

Bajo Medio Alto

Del 100% de participantes, el 61.0% (61) tuvieron en el nivel alto de la dimensién
conflictos del clima organizacional, el 38.0% (38) tuvieron en el nivel medio y el 1% (1) en

el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.



4.2 Resultados sobre el desempefio docente

Tabla 10

Muestra del nivel de la variable desempefio docente.
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Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 82-108 81 81,0%
Medio 55-81 19 19,0%
Bajo 27-54 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 9

Muestra del nivel desempefio docente

Nivel desempeno docente

0%
80%
70%
60%
50%

40%
30% 19,0%

20%
o el
0%
Bajo Medio Alto

Del 100% de participantes, el 81.0% (81) tuvieron en el nivel alto desempefio

docente, el 19.0% (19) tuvieron en el nivel medio y ninguno en el nivel bajo en la Institucion

Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.



Tabla 11

Muestra del nivel de la dimensién planificacion
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Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 16-20 64 64,0%
Medio 11-15 35 35,0%
Bajo 05-10 1 1,0%
Total 100 100,0%
Figura 10

Muestra del nivel de la dimensién planificacion

Nivel planificacion

70%
60%
50%
35,0%
40%
30%
20%
v e
0%
Bajo Medio Alto

Del 100% de participantes, el 64.0% (64) tuvieron en el nivel alto de la dimensién

planificacion del desempefio docente, el 35.0% (35) tuvieron en el nivel medio y el 1% (1)

en el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 12

Muestra del nivel de la dimension ejecucion

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 25-32 62 62,0%
Medio 17-24 38 38,0%
Bajo 08-16 0 0,0%
Total 100 100,0%
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Figura 11

Muestra del nivel de la dimension ejecucién
Nivel ejecucion

70%

60%

30% 38,0%
0%

30%

20%
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0%

Bajo Medio Alto

Del 100% de participantes, el 62.0% (62) tuvieron en el nivel alto de la dimensién
ejecucion del desempefio docente, el 38.0% (38) tuvieron en el nivel medio y ninguno en

el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 13

Muestra del nivel de la dimensién evaluacién

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 19-24 64 64,0%
Medio 13-18 36 36,0%
Bajo 06-12 0 0,0%
Total 100 100,0%
Figura 12

Muestra del nivel de la dimensién evaluacién
Nivel evaluacion

70%

60%

0% 36,0%
40%

30%

20%

v Gl

0%

Bajo Medio Alto
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Del 100% de participantes, el 64.0% (64) tuvieron en el nivel alto de la dimensién
evaluacion del desempefo docente, el 36.0% (36) tuvieron en el nivel medio y ninguno en

el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 14

Muestra del nivel de la dimension convivencia y orientacion

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Alto 25-32 74 74,0%
Medio 17-24 25 25,0%
Bajo 08-16 1 1,0%
Total 100 100,0%
Figura 13

Muestra del nivel de la dimension convivencia y orientacion

Nivel convivencia y orientacion

80%
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60%
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Bajo Medio Alto
Del 100% de participantes, el 74.0% (74) tuvieron en el nivel alto de la dimensién

convivencia y orientacion del desempefio docente, el 25.0% (25) tuvieron en el nivel medio

y el 1.0% (1) en el nivel bajo en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
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Analisis inferencial
Tabla 15

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variable y dimensiones  Estadistico gl Sig. Resultado
Clima organizacional ,123 100 ,001 No tiene
normalidad
Estructura ,073 100 Tiene normalidad
Responsabilidad ,131 100 No tiene
normalidad
Riesgo ,085 100 Tiene normalidad
Recompensas , 111 100 No tiene
normalidad
Calor y apoyo ,084 100 Tiene normalidad
Conflictos ,116 100 No tiene
normalidad
Desempefio docente ,080 100 Tiene normalidad
Planificacion ,116 100 No tiene
normalidad
Ejecucién ,090 100 ,046 No tiene
normalidad
Evaluacién ,097 100 ,022 No tiene
normalidad
Convivencia- ,091 100 ,039 No tiene
orientacion normalidad

a. Correccion de significacién de Lilliefors

La muestra fue de 100 participantes, entonces para la prueba de normalidad se
hara uso de la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov (> 50 datos), el valor de la
significancia para la variable clima organizacional (p<0.05) los datos no tienen una
distribucién normal vy la variable desempefio docente los datos si tienen una distribuciéon
normal. Ademas, a partir del andlisis de esta prueba de normalidad, para realizar la

correlacion entre dos variables numérica con sus dimensiones y por mayoria no tienen
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normalidad se hara uso de la prueba estadistica de Spearman para correlacionar dos

variables.

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente
en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 16

Correlacion entre clima laboral y desempefio docente.

Desempefio docente

Clima Correlacién de Spearman , 466"
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna (hip6tesis del
investigador), es decir, existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
docente, y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,466 de acuerdo
con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacién es positiva y moderada, en la

Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre estructura organizacional y el desempefio docente
en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre estructura organizacional y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
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Tabla 17

Correlacion entre estructura organizacional y el desempefio docente

Desempefio docente

Estructura Correlacién de Spearman ,406™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis del
investigador), es decir, existe relacion entre la dimensién estructura del clima
organizacional y el desempefo docente, y dado el valor del coeficiente de correlacion r de
Spearman = 0,406 de acuerdo con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacion
es positiva y moderada, en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la responsabilidad y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre la responsabilidad y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 18

Correlacion entre responsabilidad y el desempefio docente

Desempefio docente

Responsabilidad  Correlacién de Spearman 444"
Sig. (bilateral) ,000
N 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del

investigador), es decir, existe relaciobn entre la dimensién responsabilidad del clima
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organizacional y el desempefio docente, y dado el valor del coeficiente de correlacion r de
Spearman = 0,444 de acuerdo con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacion

es positiva y moderada, en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Hipotesis especifica 3

Ho: Existe relacion significativa entre los riesgos y el desempefio docente en la Institucién

Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa existe entre los riesgos y el desempefio docente en la

Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 19

Prueba de correlacién entre los riesgos y el desempefio docente

Desempefio docente

Riesgos Correlacién de Spearman ,402™
Sig. (bilateral) ,000
N 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna (hipétesis del
investigador), es decir, existe relacion entre la dimension riesgos del clima organizacional
y el desempefio docente, y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman =
0,402 de acuerdo con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacion es positiva 'y
moderada, en la Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Hipotesis especifica 4

Ho: Existe relacion significativa entre las recompensas y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa existe entre las recompensas y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
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Tabla 20

Prueba de correlacion entre las recompensas y el desempefio docente

Desempefio docente

Recompensas Correlacién de Spearman ,380"
Sig. (bilateral) ,000
N 100

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del
investigador), es decir, existe relacion entre la dimension recompensas del clima
organizacional y el desempefio docente, y dado el valor del coeficiente de correlacién r de
Spearman = 0,380 de acuerdo con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacion
es positiva y baja, en la Instituciéon Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Hipotesis especifica b

Ho: Existe relacion significativa entre calor y apoyo y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa existe entre calor y apoyo y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 21

Prueba de correlacién entre calor y apoyo y el desempefio docente

Desempefio docente

Calor y apoyo Correlacién de Spearman ,455™
Sig. (bilateral) ,000
N 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipétesis del

investigador), es decir, existe relacion entre la dimension calor y apoyo del clima
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organizacional y el desempefio docente, y dado el valor del coeficiente de correlacion r de
Spearman = 0,455 de acuerdo con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacion

es positiva y moderada, en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Hipotesis especifica 6

Ho: Existe relacion significativa entre conflictos y el desempefio docente en la Institucion
Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Ha: Existe relacion significativa existe entre conflictos y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.

Tabla 22

Prueba de correlacién entre conflictos y el desempefio docente

Desempefio docente

Correlacién de Spearman ,496™
Conflictos Sig. (bilateral) ,000
N 100

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del 100% de participantes, dado que el valor de p < 0,050 y es muy significativo
(p<0.010) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis del
investigador), es decir, existe relacion entre la dimension conflictos del clima organizacional
y el desempefio docente, y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman =
0,496 de acuerdo con la escala de Hernandez et al. (2014) dicha correlacion es positiva 'y

moderada, en la Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020.
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CAPITULO V: DISCUSION

El objetivo general fue atendido con el resultado obtenido en la tabla 10. Este hallazgo
coincidié con Suérez (2019), quien encontré6 una correlacion positiva perfecta entre las
mismas variables en una institucion educativa de Huanuco. Estos resultados estan dentro de
lo esperado, puesto que el clima organizacional equivale al ambiente laboral en el cual
interactlian los miembros de una empresa o unidad productiva. Si esta especie de clima o
atmosfera alienta el aprendizaje colaborativo y el trabajo en equipo, lo mas probable es que
el nivel del desempefio docente tienda a mejorar. Lo expuesto corrobora la teoria de Likert
(1968) en el sentido de que las reacciones, conductas y actitudes de los empleados estaran

determinadas por la percepcién que tengan de la organizacion y sus componentes.

Se cumplié el primer objetivo especifico con el resultado obtenido en la tabla 11. Este
hallazgo difiere con Esquivel (2018), quien no encontré6 una correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en una institucion educativa de Chorrillos. En ese
caso singular, las variables serian independientes, es decir, un mayor nivel de clima
organizacional no se asocia a un mayor nivel de desempefio docente. Mas alla de eso, en la
presente tesis el analisis de resultados respalda lo argumentado por Litwin & Stringer (2001)

de que la estructura consiste en el sentimiento que se forma el trabajador respecto a la
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normativa interna (reglas, procedimientos, regulaciones, etc.). Las empresas u organizaciones
no tendrian ninglin motivo de esperar gue ese sentimiento sea positivo si el cumplimiento de

la normativa no es objeto de oportuna supervision y/o monitoreo por parte de los directivos.

El segundo objetivo especifico del presente estudio fue atendido con el resultado
obtenido en la tabla 12. Este hallazgo coincidié con Diaz (2017), quien encontré una
correlacion significativa entre las variables objeto de estudio en una institucion educativa de
Chancay (norte de Lima). Estos resultados se encuentran dentro de lo esperado, puesto que
la responsabilidad como dimensién del clima organizacional implica que el empleado no solo
cumpla con las funciones propias de su puesto, sino que vaya formandose como su propio
evaluador, como el primer filtro de calidad de su propio trabajo. En esencia, esto confirma lo
teorizado por Litwin & Stringer (2001): la responsabilidad implica la conviccién de sentirse uno
mismo el jefe, no para imponer 6rdenes sino para que el propio trabajador sea el mejor

supervisor del trabajo individual.

El tercer objetivo especifico fue cumplido con el resultado obtenido en la tabla 13.
Dicho grado de correlaciébn equivale a una correlaciébn positiva media (Hernandez y
Fernandez, 1998), lo que significa que un mayor nivel de riesgos supondra un mayor nivel de
desempefio docente. Este hallazgo coincidi6 con Boaventura et al. (2019), quienes
encontraron que el clima organizacional planificado y promovido por los directivos de una
escuela en Minas Gerais (Brasil) se relacionaba con un mejor desempefio del personal
docente. La denominacion de riesgos podria parecer confusa y contradictoria: ¢como un
mayor nivel de riesgos mejoraria el desempefio docente? Ocurre que la dimensién riesgos del
clima organizacional alude a condiciones de seguridad, rutas de evacuacion debidamente
sefializadas y la constatacion de Defensa Civil de que el lugar ocupado es seguro y habitable.
En ese sentido, los resultados en mencion confirman lo expuesto por De la Roca (2017), en
tanto que el concepto de riesgo alude a los factores psicosociales propios de la empresa o del

puesto de trabajo.
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El cuarto objetivo especifico fue evidenciado con el resultado obtenido en la tabla 14.
Este hallazgo coincide con Medina (2017), quien encontré una incidencia significativa del
clima organizacional sobre el desempefio docente en una institucion educativa de Quito
(Ecuador). El hecho de que las recompensas tengan relacion e influencia sobre el nivel del
desempenio profesional no tendria por qué ser algo raro ni indebido. El deseo de obtener los
recursos materiales indispensables para la satisfaccion de la necesidad social de autoestima
y autorrealizacion es completamente justo y legitimo. Esto corrobora lo argumentado por
Brunet (2011) en el sentido de que el dinero no puede ser un fin en si mismo, sino solo un
medio. La necesidad expuesta en lineas anteriores tampoco deberia ser llevada al extremo,
ya que no se podria esperar un sinnimero de recompensas por el cumplimiento de la labor

profesional.

El quinto objetivo especifico fue respondido con el resultado obtenido en la tabla 15.
Este hallazgo coincide con Reyes (2017), quien encontré una relacién positiva y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio docente en una institucién educativa de
Ayacucho. Los resultados contrastados corroboran también que el docente necesita sentirse
respaldado por el equipo directivo. Una premisa similar forma parte de los fundamentos del
acompafamiento pedagdgico y su impacto en la practica pedagdgica. Se trata de una
estrategia de formacién en servicio que comprende que, para ganar la voluntad y el
compromiso del docente, es indispensable estar cerca de él, es decir, convencerlo de que es
fundamental desaprender varias de sus teorias implicitas como condicion imprescindible de
cambio (Tofler, 1972). Cuan aleccionador debe ser lograr esto al lado de sus pares y de sus

lideres pedagdgicos, no como una idea forzosa, sino defendida con conviccion y pasion.

El sexto objetivo especifico fue respondido con el resultado obtenido en la tabla 16.
Este hallazgo coincide con Ledn, Noriega y Murillo (2018), quienes encontraron una relacion
de asociacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en una institucion
educativa de Santa Rosa (Ecuador): el segundo requeria del primero para lograr mejores

resultados académicos de los estudiantes. Vale la pena aclarar que en este razonamiento el
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conflicto no representa algo esencialmente negativo ni mucho menos es un obstéculo para el
desarrollo organizacional. Muy por el contrario, es también una oportunidad de cambio que
debe ser aprovechada en todo su potencial. Hay que convertirlo en un reto a superar
(Entelman, 2002). No cabe duda de que el conflicto se produce cuando hay intereses
contrapuestos entre dos o mas individuos, parte de su valor estriba en que advierte de la
existencia de una inconformidad es una especie de alerta de que algo no previsto esta
ocurriendo. Por tanto, el conflicto, lejos de ser visto como una dificultad insalvable, es un reto

para gestionar mejor el capital humano.
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CONCLUSIONES

Existe correlacion positiva y moderada entre clima organizacional (V1) y desempefio
docente (V2), puesto que en una institucion educativa V1 representa el clima laboral o el
contexto institucional en el que se produce V2. No hay desempefio docente en abstracto,
sino desempefio en unas condiciones concretas; estas abarcan la normativa, el perfil de
egreso Yy los criterios para evaluar como el docente se desenvuelve para concretar los
objetivos institucionales. En consecuencia, un mejor clima laboral esta asociado con un

mejor cumplimiento de las funciones a cargo del docente.

Existe correlacién positiva y moderada entre estructura organizacional y desempefio
docente, dado que la primera es el sistema jerarquico con el que estan organizados los
miembros de una institucién. Si dicha estructura fuese confusa y no estuviese claramente
establecida entonces seria dificil que pueda darse un desempefio docente 6ptimo capaz
de satisfacer las expectativas institucionales y las de otros actores socioeducativos como
los padres de familia. Por tanto, mientras el docente participe de un organigrama

sistemético y bien articulado ser& posible que su desempefio sea cada vez mas eficiente.

Existe correlacion positiva y moderada entre responsabilidad y desempefio docente,
porque la primera implica compromiso con determinados valores y principios rectores.
Que el docente se haga responsable de sus decisiones supone, a su vez, una mayor
comprension de su rol como agente de cambio social. No solo eso, un docente mas
responsable sera un miembro mas proactivo al interior de la organizacion, por lo que el
diagnostico de las problematicas del proceso educativo seria cada vez mas preciso y rico
en identificacién de contradicciones y formulacion de propuestas de intervenciéon para
solucionarlas. En suma, un docente con un alto sentido de responsabilidad institucional

podria alcanzar un mayor nivel de logro en su desempefio.
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Existe correlacion positiva y moderada entre riesgos y desempefio docente, ya que el
riesgo psicosocial en el trabajo es una amenaza real y directa a las condiciones laborales
Optimas, procedimientos estandarizados y a la realizacion de las tareas, es decir, todo
aqguello que puede poner en peligro la salud individual y colectiva. En ese sentido, un alto
nivel de riesgos psicosociales (sobrecarga laboral, horarios innecesariamente largos,
desgaste fisico e intelectual) podria traer como consecuencia un bajo nivel de desempefio

docente.

Existe correlacion positiva baja entre recompensa y desempefio docente, dado que la
labor pedagogica también se renueva animicamente con determinados reconocimientos
no necesariamente materiales como cursos de actualizacién o intercambios con colegas
de otras instituciones. Si el docente se siente satisfecho crecera su autoestima y
percepcion de autorrealizacion, lo cual redundara en favor de su desempefio; tendria
mayores deseos de innovar y de proponer nuevas actividades o materiales Utiles para el

proceso de ensefianza y aprendizaje.

Existe correlacion positiva moderada entre calor y apoyo y desempefio docente, en vista
de que cualquier miembro de una organizacién necesita sentirse parte de ella. Por ese
motivo, los directivos deben implementar estrategias y promover oportunidades para
forjar del sentido de pertenencia. Habria que afiadir que el apoyo debe ser sentido por el
docente como un respaldo institucional a su labor en circunstancias tensas como
cuestionamientos injustificados de algunos padres de familia. Precisamente, es el
directivo quien encarna la mayor representatividad dentro de la institucién educativa. En
otras palabras, mientras mayor sea el grado de respaldo institucional al desempefio

docente este tendria mayores probabilidades de mejorar cualitativamente.
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Existe correlacion positiva moderada entre conflictos y desempefio docente. Esta es una
asociacion interesante, porque usualmente el conflicto es percibido como un problema,
una dificultad que deberia ser evitada para que no entorpezca el progreso
organizacional. Sin embargo, de acuerdo con recientes reflexiones al respecto, el
conflicto es mas bien una oportunidad de cambio, una sefial o alerta de que las cosas
no estan tomando el rumbo deseado y que es necesario aplicar medidas correctivas.
Por ello, un mayor nivel de conflictos bajo esta nueva perspectiva podria representar
una ocasion inmejorable para que el desempefio docente pueda dar un salto cualitativo.
En consecuencia, a mas conflictos asumidos como una oportunidad de crecimiento

podria ser también mayor el nivel del desempefio docente.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a las instituciones educativas desarrollar un video forum a traves de peliculas
gue aborden tematicas de superacién constante y competitividad integra, asi como
distintos estilos de vida y la tolerancia a las distintas formas de pensar y que reflejen como
estos no afectan el sentido del compafierismo y convivencia, pese a sus jerarquias; por
ejemplo, esto se refleja en el filme Carros de fuego (enlace en el anexo 5.1). Esto para
mejorar el nivel de logo de las dimensiones estructura organizacional y sentido de

responsabilidad (ver anexo 5.1).

Se sugiere a las instituciones educativas que para mejorar el nivel de logro de las
dimensiones riesgos, recompensay calor y apoyo, debemos realizar mesas redondas; ya
que, a través de esta técnica de expresion oral los expertos en gestién del talento
humano, desde sus distintos puntos de vista, hos ayudaran a comprender la relevancia

gue tienen estas dimensiones en un éptimo desempefio docente (ver anexo 5.2).

Se sugiere a las instituciones educativas que para mejorar el nivel de logro de la
dimensién conflictos, es importante realizar debates por equipos; puesto que esta técnica
de expresion oral permite confrontar las distintas posturas que pueden tener nuestros
docentes frente temas discrepantes y, asi, a partir de ideas y soluciones resolver los
problemas que puedan suscitar en una institucion y también hacer una mejor toma de

decisiones (ver anexo 5.3).
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especificos especificos especificas ) Amenqzas Certificacién
- supervision
¢.Cual es la | Determinar la | Existe una Recompensas - Juicio de
relacion entre | relacion entre | relacion - Incentivos expertos
la estructura | la estructura | significativa - Motivacion - Empleo de
organizacion organizacion entre Calor y apoyo estadigraf
al y el | al y el | estructura - Ayuda os como el
desempefio desempefio organizacion - Relaciones alfa de
docente en la | docente en la | al y el Conflictos Cronbach
Institucion Institucion desemperfio - Solucién
Educativa Educativa docente en la Planificacion
Ciencias, Ciencias, institucion Desempefio - Documentos
Tingo Maria | Tingo Maria | educativa docente de gestién
20207 2020. Ciencias,




¢iCual es la
relacion entre
la
responsabilid
ad y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
privada
Ciencias,
Tingo Maria
20207

¢Cual es la
relacion entre
los riesgos y
el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
20207

sCual es la
relacién entre
las
recompensas
y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
20207

iCual es la
relacion entre
el calor-
apoyo y el
desemperfio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
20207

éCual es la
relaciéon entre
los conflictos
y el
desemperfio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
20207

Determinar la
relacion entre
la
responsabilid
ad y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Determinar la
relacion entre
los riesgos y
el
desemperio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Determinar la
relacion entre
las
recompensas

el
desemperfio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Determinar la
relacion entre
el calor-
apoyo y el
desemperfio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Determinar la
relacion entre
los conflictos
y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa

Tingo Maria
2020.

Existe una
relacion
significativa
entre la

responsabilid
ad y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Existe una
relacion
significativa
entre los
riesgos y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Existe una
relacion
significativa
entre las
recompensas
y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Existe
relacion
significativa
entre el calor-
apoyo y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Existe
relacion
significativa
entre los
conflictos y el
desempefio
docente en la
Institucion
Educativa
Ciencias,

recursos
didacticos

Ejecucion

Participacion
activa de los
estudiantes
Pensamiento
critico
Monitoreo del
aprendizaje

Evaluacion

Retroalimenta
cion
Metacognicion
Comunicacion
de resultados

Convivencia-
orientacion

Convivencia
participativa
Vincula a los
padres con el
proceso de
ensefanza-
aprendizaje
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Ciencias,
Tingo Maria
2020.

Tingo Maria
2020.
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Anexo 2. Instrumentos

El

Cuestionario sobre el Clima organizacional

organizacional de la institucion educativa donde trabajas.

proposito de este cuestionario es conocer opiniones sobre el clima

Marca con aspa (x) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada

afirmacion, la alternativa que segun tu opinion describe con mayor exactitud LO

QUE PIENSAS.
NUNCA | CASI NUNCA | ALGUNAS VECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° ITEMS 2/3|4|5
DIMENSIONES: ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL
El director se preocupa por cumplir con las leyes,
1 reglamentos y directivas para realizar una buena
gestion.
5 é El director involucra al personal docente para la
' g elaboracioén de los instrumentos de gestion.
% Los instrumentos de gestiébn son revisados y
e actualizados anualmente para su aplicacion.
" Los instrumentos de gestidbn responden a las
necesidades de los estudiantes.
Se promueve el buen clima institucional entre los
9. § alumnos, docentes, personal administrativo y padres
g de familia.
g Los acuerdos alcanzados en las jornadas
O
6. E pedagodgicas se cumplen dentro de los plazos

establecidos.
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Se controla la asistencia y puntualidades del

personal docente, auxiliares y empleadas.

El director vela por el cumplimiento de las directivas,
normas, disposiciones emanadas por el Ministerio
de Educacion.

Promueve, fomenta y estimula las buenas
relaciones de solidaridad y respeto mutuo entre los

integrantes de la comunidad educativa.

10.

1.

12.

13.

Autoridad

El director es percibido como una persona justa

cuando asigna un trabajo o toma decisiones.

Recibes el acompafamiento del
director/subdirector/coordinador de plana para que

puedas realizar el trabajo que te corresponde.

Le comentas a tu director/subdirector/coordinador
de plana los problemas personales que afectan tu

rendimiento en el trabajo.

Los docentes califican como aceptable Ia
comunicacion y el trato que tienen con su
coordinadora.

14.

19

Especializaciéon

El director participa permanentemente en jornadas

pedagdgicas, balances anuales y semestrales, etc.

El director organiza capacitaciones para su personal
docente teniendo como criterios las necesidades de

formacioén docente y perfeccionamiento profesional.

DIMENSIONES: RESPONSABILIDAD

16.

7

18.

Identifica

El director identifica los problemas existentes en la

institucion y contribuye a la solucion de conflictos.

El director reconoce el desempeiio de sus docentes

y otorga estimulos.

El director demuestra amabilidad e inspira confianza

a la comunidad educativa.
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1

El director demuestra un buen liderazgo en la

institucion educativa.

20.

El director atiende de manera oportuna y eficaz las

necesidades basicas de los profesores y alumnos.

21.

Atiende

El director atiende por igual a los miembros de la
comunidad educativa. Es decir, no hace distinciones

por mayor amistad, afios de experiencia, etc.

22.

Existe una atencién permanente y descentralizada

en la institucion educativa.

23.

El director prevé con anticipacion las necesidades

basicas de los alumnos y profesores.

24.

Anticipa

El director se proyecta frente a los posibles
problemas que puedan surgir en la institucion

educativa.

25.

El director organiza las reuniones pedagégicas con

anticipacion.

DIMENSIONES: RIESGOS

26.

La institucién educativa cuenta con un plan de

trabajo de proteccion civil y emergencia escolar.

21.

Amenazas

La institucion educativa se encuentra preparada
para afrontar en caso ocurra un sismo de gran

magnitud.

28.

La institucién educativa promueve la participacion

activa en simulacros de sismo.

29.

El director general supervisa periédicamente el

mantenimiento del local escolar.

30.

En la institucion educativa se cuentan con una
comision de infraestructura conformada por

profesores y administrativos.

31.

Supervision

La supervision del local escolar se realiza
conjuntamente con Defensa Civil y la comision

nombrada de la institucion.
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32.

La institucion educativa cuenta con equipos contra
incendios, rutas y zonas sefalizadas para

evacuacion, etc.

DIMENSIONES: RECOMPENSAS

33.

En esta institucion educativa se recibe el
reconocimiento del director por el buen desemperio

docente.

34.

Incentivos

El director canaliza una serie de incentivos para sus

docentes.

35.

El director promueve el reconocimiento de todo el

personal docente.

36.

Se siente usted motivado por la conducta del director
de la institucion educativa.

37.

En esta institucion educativa mostramos interés por

el trabajo que realizamos.

38.

Motivacién

En esta institucion educativa me siento valorado y
alentado a desarrollarme en lo personal y en lo

profesional.

DIMENSIONES: CALOR Y APOYO

39.

Cuando tengo que hacer algun trabajo cuento con la

ayuda del director y de mis colegas.

40.

Recibimos la ayuda del director cuando tenemos

problemas familiares, complicaciones de salud, etc.

41.

Ayuda

En esta institucion educativa nos dan oportunidades
para desarrollar nuestras destrezas y habilidades

sociales.

42.

Existe una buena comunicacién entre el director,

profesores, alumnos y padres de familia.

43.

Relaciones sociales

La participacion de los docentes en las actividades
de cohesion artistica y deportiva es positiva. Es
decir, conducta sobria y espontanea segun sea el
momento.
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DIMENSIONES: CONFLICTOS

El director se preocupa por solucionar los diferentes

= conflictos existentes en la institucion.
- El director actiia con imparcialidad en la solucién de
conflictos.
ME: El director se preocupa por mantener un clima de
S tranquilidad y cordialidad.
c?) El director demuestra cordura ante las criticas que
47. recibe de los profesores, alumnos y padres de
familia.
A8 El director organiza o apoya actividades para

confraternizar con docentes y empleados.
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Cuestionario sobre el Desempeiio docente

El propdsito de este cuestionario es conocer tu opinion respecto al desempeio que

tus profesores tienen en el aula.

Marca con aspa (x) la alternativa que describe con mayor precision lo que opinas.

Nivel | (bajo) (:\:;‘jl';:) Nivel Il (bueno) | Nivel IV (muy bueno)
0-10 11-13 14 - 16 17 - 20
N TEMS R

DIMENSION: PLANIFICACION

¢ Las estrategias didacticas se relacionan con los

propodsitos de cada area curricular?

La sesion de aprendizaje ¢ incluye el uso de recursos

2 didacticos variados e innovadores?
” ¢ Planifica instrumentos de evaluacion efectivos para
comprobar el logro de los desempenos?
. Tiene su registro de evaluacion en orden vy
4 actualizado?
5 ¢ La sesion incluye actividades que permiten atender
a los estudiantes, en funcion a sus caracteristicas?
DIMENSION: EJECUCION
¢, La mayoria de estudiantes participa activamente en
6 la clase?
. Se expresa el propdsito u objetivo de aprendizaje
4 para motivar y generar interés en los estudiantes?
¢, Los conocimientos previos de los estudiantes son
recogidos por el docente, durante gran parte de la
8 | sesion, para ser relacionados con los nuevos, es

decir, con aquellos que seran adquiridos gracias a la

sesion?
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¢ Se incentiva el razonamiento, el descubrimiento y

la creatividad en la mayoria de los estudiantes?

10

¢ Utiliza recursos didacticos variados y novedosos, al
igual que otros ambientes (biblioteca, laboratorio,

etc.) para que el aprendizaje sea dinamico?

11

¢ Promueve la organizacion de los estudiantes a nivel
individual y/o cooperativo para el desarrollo de tareas

y/o actividades retadoras de la clase?

12

¢ Realiza la mediacion y brinda niveles de ayuda
considerando los aprendizajes previos y la

heterogeneidad?

13

¢ Muestra dominio o un buen nivel de conocimientos
respecto a los contenidos tematicos desarrollados en

el aula?

DIMENSION: EVALUACION

14

¢ Realiza la retroalimentacion comunicando logros y
errores observados en las evaluaciones de trabajos

y examenes?

15

¢(Aplica estrategias, técnicas e instrumentos para
evaluar y comprobar el logro de los desemperios

esperados?

16

. Registra las evidencias de los desempefos
logrados durante la sesion de clase a través de

fotografias, videos, etc.?

17

¢Usa las estrategias que sean necesarias para
favorecer la autorreflexion sobre los procesos de

aprendizaje?

18

¢ Comunica oportunamente a los estudiantes los
resultados de las evaluaciones, por lo que se brindan

sugerencias para la mejora del aprendizaje?

19

¢Cumple con comunicar los desempefios Yy
aprendizajes a lograr y los criterios de evaluacion al

respecto?
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DIMENSION: CONVIVENCIA Y ORIENTACION

20

¢Promueve la limpieza, el orden y la correcta
lluminacién y ventilacion del aula desde el inicio

hasta el final de la clase?

21

¢, Demuestra el liderazgo democratico y seguridad en

la conduccion de la clase?

22

¢Trata a todos los estudiantes con respeto,

amabilidad y calidez?

23

¢Orienta y reflexiona con los estudiantes ante

dificultades de comportamiento?

24

cIncentiva el cumplimiento de las normas de
convivencia del aula, el protagonismo estudiantil, la

practica de valores y la disciplina consciente?

25

. Aplica estrategias para generar el desarrollo de la
autonomia, la organizacion en los estudiantes y la

resolucion de conflictos?

26

¢Usa redes sociales y llamadas telefénicas para
comunicar a los padres de familia las asistencias,
faltas, incidencias, desarrollo de actividades de aula,

avances Y/o dificultades de los estudiantes?

27

¢Entrevista a los padres de familia sobre el
desarrollo académico y/o actitudinal de sus hijos para
coordinar acciones conjuntas que optimicen su

formacion integral?
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Anexo 3 Ficha de validacion con opinion de expertos
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Extimada especialista:

Siendo conocedores de su trayectonia académica y profesional, me he tomada Ia libertad de nombrarko
como JUEZ EXPERTO para revisar a defalle el contenido del instrumento de recoleccion de datos:

1. Cuestionario () 2 Guia de enfrevista () 3 Guiade focus group | )
4 Guiadecbservacion | )  5.0io [}

Prezento la matriz de consistencia v el instrumento, |a cual solicito revisar cuidadosamente, ademas
Iz informo que mi proyectn de tesic tiens un enfogque:;
1. Cuslitative { ) 2 Cuantitstive{X) 3. Mxto{ )

Loz resultados de esta evaluacion serviridn para determinar |2 validez de contenido del instrumento
para mi proyecto de tesis de pregrado.

Titulo del proyecto de | Clima organizacional v su relacion con el desempefio docente en la

tesis: Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020

Linea de investigacion: | Poliicas Educativas

De antemano le agradezco sus aportes.

Estudiantes autores del proyecto:
Apellidos y Nombres Firma
Lic. Pedro a’lﬁngel Raymundo Alarcon

Azesor(a) del proyecto de tesis:
Apeliidos v Nombres Firma
Dra. Yenncy Ramirez Maldonado

Santa Anita, 25 de octubre del 2020



RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

Critering Escala de valoracion
1 2 3 4
. SUFICIENCIA: Loz items no =on | Los items miden akpin | S deben incrementar
Loz itemz que | sufcientss para medr | 3specto dela dimenzion | lgunos items para poder | Loz items  com

pertenecen @ una
misma dimensidn o
indicador 300
suficent=s para
obtener la medicion
de &sta.

la dimension o
indicador.

0 indicador pero no
comesponden A la
dimension total.

evaluar la dimension o
indicador
completaments.

sulicientes.

decir  debe  ser

incluido.

medicion de &
dimension o indicador.

incluyendo Io que éste
mide.

. CLARIDAD: El itemn no &5 claro. El tem requisre varas | S reguiere  una | E) item &3 clam,
Bl item = modificacionss o una | modificacion muy | fiene semantica y
comprends modificacion muy | ezpecifica de algunos de | sintaxis adecuada.
faciimente, ez decir grande en el uso de las | oz términoe del item.
zu  ontacica vy palabraz de acusndn
zemanfica 2on con su significado o por
adecuadas. lz ordenacion de las

migmis.

. COHERENCILA: Elitem noftiene relacion | Bl ftem  tiens  una | El ifem tiene una relacion | El item e& encuenira
El item tiene | ogica con k3 dimenzion | relacion tangendal con | regular con |2 dimension | completaments
relacion logica con | o indicador. lz dimension 0|0 indicador que estd | relacionado con la
la dimensiin o indicador. midiendo dimansion o
indicador que et indicador que esta
midiendo. midiengo.

. RELEVANCIA: El item pusde sg=r | Bl item fiene alguna | El item ez esencial o [El item es muy
El item &2 esencial | ciminado =in aue se | relevancia, pefo offo | importante, 5 decir debe | relevante y debe ser
0 imporants, e¢(vea afectada I3 | item  puede  estar | esfincluido. incluido.

Fuente: Adaptado de: www humana unal colpeicometiafiles/T113/8574/5708 /articulod_juicio_de_expertn_27-36 pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Nombres y Apellidos; Dra. Gloria ldrogo Barboza

S Hombes [ ) Mujer {X) Edad (zfiog)
Profesin: Ciencias de la Educacion

Espetialidad: Lengua Expafiola - Literatura

Arios de experiencia; 18

Cargo que desempefia actualments: | Docents de Posgrado

Instifucion donde lzbor:

Universidad Nacional Mayor de Educacion Ensigue Guzman y Valle

Firmia:
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FORMATO DE VALIDACION
Para validar el Inztrumento debe colocar en el casillero de |os critenios: suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia, el nimero que segin su evaluacion corresponda de acuerdo a la mbrica.

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombee del Instrumento Cuestionano de clima organizacional
motivo de evaluacion:

Auior del instrumento Lic. Pedro Angel Raymundo Alarcon
Variable 1: Clima organizacional
Definicion concepiual: El cuestionario ez un inztrumento de recoleccion de datos que confiene una zene de
pregunias.
Pablacidn: 100 docente
g 2 | =
o |g 2 |¢
— , ; |z |5 |8 :
Dimension Indicador fems § S| s 2 Observaciones ylo
O recomendaciones
3|82
El director se preocupa por cumplir con
las leyes, reglamentas y directivas para 4 4 4 i

realizar una buena gestion.

El director involuera al  personal
docente para la elzhoracion de los 4 4 4 4
instrumentos de gpestion.

los instrumentss de gestion son
revisados y actualizados anualmente 4 4 4 4
pars su aplicacion.

Reglamantos

los  instrumentos de  gestion
responden a las necesidades de los 4 4 4 .|
estudiantes.

S5¢ promueve e buen dima
institudonal entre loz  alumnos, 4 4 4 4
docentes, personal adminigtrative y
padres de familia.

los acverdos alcanzados en las
jornadas  pedapogicaz se cumplen 4 4 4 4
dentro de los plazos establecidos.

Estructura organizacional

5S¢  contrela @ asistencia oy
puntuzlidades del personal docente, fi 4 4 4
auniliares y empleadas.

Procadimientas

El director vela por &l cumplimiento de
las directivas, normas, disposiciones fi 4 4 I
emanadas por el Ministerio de
Educacion.

Promueve, foments y estimulz las
buenas relaciones de solidaricad y | 4 4 4 4
respeto mutuo entre los integrantes de
la comunidad educstiva.




Autoridad

El director es percibido como una
persona justa cuando asigna un trabajo
o toma decisiones.

Recibez el acompafamierto  del
director/subdirector/coordinador  ce
plana para gue puedas realizar el
trabajo gue te corresponde.

Le omentas H tu
director/subdirector/mordinador  de
plana los problemas personales gue
afectan tu rendimienta en el trabajo.

Loz docentes califican como aceptable
la comunicacion y &l trato que tienen
CON 5U Coordinacor.

Espeacializacidn

El director participa permanentemente
en jorradas pedagogicas, balances
anuales y semestrales, et

El director onganiza @pacitadones
para su personzl docente teniendo
como criterios |as necesidades ce
formacion docente ¥
perfeccionamiento profesional.

El director brinda facilidades para gue
los docentes obtengan su grade de
magister,  hagan  una  segunda
especizlizacion o concluyan estudios
pendientes.

Reasponsabilidad

|dantifica

El director idertifica los problemas
existentes  en |3 institudon v
contribuye 3 la solucion de conflictos.

El director reconoce & desempefio de
sus docentes y atorga estimubos.

El director demuestra amabilidad =
inspira confianza a |3 comunidad
educativa.

El director demuestra un  buen
liderazgo en la institucion educativa.

Atianda

El director atiende de manera
oportuna y eficaz las necesidades
biasicas de los profesores y slumnos.

El director atiende por igual a los
miembros de |z comunidad educativa.
Es decir, no hace distinciones par
mayor amistad, anos de experienda,
eic.

Existe una atencion permanente y
descentrslizada  en |z institucion
educativa.

Anticipa

El director preve con anticipacion as
necesidzdes basicas de los alumnaos y
profesores,

El director se proyecta frente a los
posibles problemas que puedan surgir
en la institucion educativa.

El director onganiza las reuniones
pedazozicas con anticipacion.
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Riesgos

Amenazas

La iinstitucion educativa cuenta con un
plan de trabajo de proteccion civil y
emergenciz esoolar.

La institucion educative se encuentra
preparada para afrontar en casoocurra
un sismo de Eran magnitud.

la institwcion educstiva promueve |a
participacion activa en simulamos de
sisma.

Supervision

El  director peneral  supervisa
periodicamente &l mantenimiente cel
local escolar.

En |z institucion educativa se cuentan
con una comision de infraestructura
conformada  por  profesores
administrativos.

La supervision del local escolar se
realiza conjuntamente con Defensa
Civil ¥ la comision nombrada de |2
institucion.

La institucion educativa cuenta con
equipes contra incendios, rutas y zonas
senalizadas para evacuacion, etc.

Recompeansa

Incantivos

En esta institucion educative se recibe
el reconocimiento del director por el
buen desempenio docente.

El director canaliza una serie de
incentivos para sus docentes.

E director promueve el
reconocimiento de todo el personal
docente.

Maotivacion

Se siente usted motivado por la
conducta del director de I3 institucion
educativa.

En  esta institucion  educstiva
mostramas interes por el trabajo que
realizamaos.

En estz institucion educativa me siento
valorado y lemtado a desarrollarme en
lo personal y en lo profesional.

alor y apoyo

C

Ayuda

Cuando tengo que hacer algin trabajo
cuento con la ayuda del director y ce
mis colegas.

Recibimos la ayuda del director cuznda
tenemas  problemas  familiares,
complicaciones de salud, etc.

En esta institucion educativa nos dan
oportunidades  para  desarmollar
nuestras  destrezas  y  habilidades
sociales,

Relaciones

Existe una buena comunicacion entre
el director, profesores, alumnos y
padres de familia.

la institucion educativa cuenta con
una comision de bienestar, integrada
por docentes y que coordine con
Recurses Humanos.
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La participacion de los docentes an las
actividades de cohesion artistica y
deportiva es positiva. Es  decir,
conducta sobria y espontanea segin
s&3 &l momento.

Canflictos

Solucidn

El director & preocupa por solucionar
loz diferentes conflictos existentes en
Iz institucion.

El director actda con imparcizlidad en
Iz solucion de conflictos.

El director se preccupas por mantener
un ciima de tranquilidad y cordialidad.

El director demuestra cordura ante las
criticas gue recbe de los profesores,
alumnas y padres de familia.

El director omganiza o apoya
actividades para confraternizar con
docentes y empleados.
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FORMATO DE VALIDACION

Fara validar &l Inztrumento debe colocar en el casillero de los crterios: suficiencia, clandad, coherenciay
relevancia, el numero que segun su evaluzcion corresponda de acuerdo a la rubrica.

VARIABLE 2 DESEMPENO DOCENTE

MNombre del

Instrumento motivo de

evaluacin:

Cuestionanio de desempefio docente

Autor del instrumenta

Lic. Pedro Angel Raymundo Alarcon

Variable 2:

Desempefio docente

Definician conceptual:

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que contiens una sens de preguntas.

Pablacion: 100 docente
n = L]
=5 E 2 ]
. . - H E g B .
Dimension | Indicador ltems X = E E Observaciones ylo
S la = recomendaciones
@ :3 e
Las estrategias didcticas se relacionan con los
propositos de cada area curricular. 4 4 4|4
=
= Incluye el uso de recursos didacticos variades e
2 !
H ﬁ innovadores, 4 4 4 4
5 @ 5
® ¥ 5 Planifica instrumentos de evaluacion efectivos
] - ara Compr I d d i 4 4 d 4
= - pars probar el logro de los desempenos.
c £y
E ¥ £ Tiene su registro de evaluacion en orden y
S 3 actualizada. 4 4 414
é La sesion induye actividades gue permiten
atender 3 los estudiantes, en funcion a sus .| 4 4 |

carscteristicas.

Ejecucidn

la mayoria de estudiantes  participa

_55 activaments en ks clase. .| 4 4 |
E, " Se ewpresa el proposite o objetvo de
T oa . . . . 4 4
- aprendizaje para motivar y generar interes en 4 4
) .E los estudiantes.
:_i’l I~ Loz conocimientos previos de los estudiantes
‘g il son recogidos por el docente, durante gran
T parte de |2 sesion, pars ser relacionados con los 4 4 4 4
G nuevos, es decir, con aquelles gue seran
adguiridos gracias = la sesion.
¢ incentiva el razonamiento, el
o cescubrimiento y |3 creatividad en la mayoria | g 4 4 4
T de los estudiantes.
L
W
w - re . gt N .
25 Whiliza recursos  didacticos  variados  y
] novedosos, al igual que otros ambiemtes
a L1444

[biblioteca, laboratorio, etc) para gue el

aprendizaje sea dinamico.

78



Promueve |3 organizacion de los estudiantes a
nivel individual y'o cooperative para el
desarrollo de taress yfo actividades retadoras
de |z clase.

M am o reo W
aprendizaje

Realiza la mediacion y brinda niveles de ayuda
considerando los aprendizajes previos y la
heteropeneidad.

acompafamiento del

Muestra dominio o un buen nivel de
conocimientos respects @ los  contenidos
tematicos desarrollados en el aula.

Realiza la retroalimentacion comunicando
logras y errores ohservadas en las evaluadones
g trabajos y eximenes.

Aplica estratesizs, técnicas & instrumentos para
evaluar y comprobar el jogro de  los
esempenos aperados.

Retroalimentacidn

Registra las evidencias de los desempenos
logrados durante la sesion de clase 3 traves de
fotoerafias, videas, etc.

Ewaluacian
Mataoognician

Uss las estrategias que sean necesarias para
favorecer la autorreflexion sobre los procesos
de aprendizaje.

Comunica oportunamente 2 los estudiantes los
resultzdos de las evaluadones, por lo que se
brindan sugerencias para la mejora del
aprendizaje.

amunicacin de
resutadoes

Cumple con comunicar lo: desempefios y
aprendizajes 2 lograr y los criterios de
evaluacion al respecto.

Promueve |2 limpieza, e orden y la correcta
iluminacian y ventitacion del aula desde el inicio
hasta el firal de ki clase.

Demuesira e liderazgo  democratico
sepuridad en |3 conduccion de b clase.

Trata a todos los estudiantes con respeto,
amabilidad y calidez.

Orienta y reflexiona con los estudiantes ante
dificultades de comportzmienta.

OnvivenGa pariapaliva

Incentiva &l cumplimiento de las nomas de
convivenda del aula, el protagonisme
estudiantil, l3 practica de valores y la disciplina
consCiente.

Aplica estrategias para generar &l desarrollo de
a sutonomiz, la organizacion en los estudiantes
y la resolucion de conflictos.

Cardvaenca ¥ OrEniEacon

Usa redes sociales y lamadas telefonicas para
comunicar 3 los padres de familia las
asistencias, faltas, incidencias, desarrolio de
actividades de zula, avances y/o dificultzdes de
los estudiantes.

aprandizap

oo @l procasd da
ansafianza y

Wincula a las padras

Entrevista 2 los padres de familia sobre e
desarrollo scadémico y/o actitudingl de sus
hijos para coordinar acdones conjuntas que
optimicen su formacion intesral
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ANEXO 4: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTO

Estimado especialista:

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

1. Cuestionano ) 2 Guiade enfrevista (V3 Guiade focus group | )
4 Guiadeobservacion{ | 5. Otro [}

Presento la matriz de consistencia v el instrumento, la cual solicito revisar cuidadosamente, ademas
e informa que mi proyecto de tesis tiens un enfoque:
1. Culitative { ) 2. Cuanfitative (X) 3 Mixio{ )

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

Titulo del proyecto de | Clima onganizacional y su relacion con el desempefio docenie en la

tesis: Institucion Educativa Ciencias, Tingo Maria, 2020

Linea de investigacion: | Polificas Educativas

De antemano le agradezeo sus aportes.

Estudiantes autores del proyecta:
Apelidos y Nombres Firma

Lic. Pedro .ﬁngel Raymundo Alarcon

Asesor(a) del proyecto de tesis:
Apelidos y Nombres Firma
Dra. Yenncy Ramirez Maldonado

Santa Anita, 25 de octubre del 2020



RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

obtener la medicion
de A

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
. SUFICIENCIA: Loz items no som | Los ifems miden algin | S deben  incrementar

Loz items  que | suSicientes para medi | aspecto de la dimension | algunos items para poder | Lo items son
perenecen @ uma |la dimension o | o indicador pero no | evaluar la dimension o | suficientes.
misma dimenzion o | indicador. comesponden 3 la | indicador
indicador 20n dimensidn tofal. completamente.
suficientes  para

indicador que esta
midiendo.

. CLARIDAD: El ftem no &3 claro. El fem requiste vadas | S& requisre uma [ Bl iem es claro,
Bl ifem e modificacionsz 0 una | modificacion muy | fiene semantica y
comprende modificacion muy | especifica de algunos de | sintaxis adecuada.
faciments, ez decir grande en el ugo de las | los terminoz del fiem.
sy cintictica ¥ palabraz de acuemdo
semantica s0n con su significado o por
adecuadas. la ordenacion de las

mismas.

. COHERENCIA: Elitem no tiene refacion | B1 item  tiene  wna | El fem fiene una relacion | El tem se encuenira
El item fiene | logica con la dimension | relacion tangendal con | regular con |3 dimension | completamente
relacion lagica con | o indicador. Iz dimension 0| o indicador que estd | relscionsdo con 2
la dimension o indicador. midiendo dimensian 0

indicador que esta
midiendo.

. RELEVANCIA:

El itemn ez ezencial
0 impodants, e
decr  debe  ser
inchado.

El item pusde ger
eliminado sin que ge

Ved

afectada B

medicion  de  la

dimension o indicador.

El item e: esencial o
importante, ez decir debe

Bl item fiene alguna
relevancia, pero ofro

item  puede  estar | oerincluido.
incluyendo Io que &ste
mide.

El ttem ez muy
relevante y debe sar
incluidao.

Fuente: Adaptado de: www_humana.unal.cofpsicometriafiles/T 113785745708 ariculod_juicio_de_experto_37-36 pdf

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

Mombres y Apelidos: Dra. Ela Karina Bonilla Dulanto

Sexo; Hombes | ) Mujer (X) Edad (afing)
Profesion: Lic. En Educacion

Especialidad: Educzcion Primaria

Afinz de experienca; 20

Cargo que desempefia aciualmente: | Docente de Posgrado

Institucion donde labora:

Liniverssdad Macional Mayor de San Marcos [ CAEN

Firma:

-

- el
e ;

Cla Karipd Donilla Dulanto
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FORMATO DE VALIDACION
Para validar el Inztrumento debe colocar en el casillero de log criterios: suficiencia, clandad, coherencia y
relevancia, &l nimero que sequn su evaluacion corresponda de acuerdo a la ribrica.

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del Instrumenio Cuestionanio de clima organizacional
mative de evaluacion:
Autor del instrumento Lic. Pedro Angel Raymundo Alarcon
Variable 1: Clima organizacional
Definicion conceptual: El cuestionario 25 un instrumento de recoleccion de datos que confiene una ene de
preguntas.
Poblacion: 100 docente
5
lg |2 |8
N . : 5|z | E | & .
Dimension Indicador ftems § S| s 3 Observaciones ylo
S| 5 |8 | & recomendaciones
@ o | e
El director se preocupa por cumplir con d d 4 11.
las leyes, reglamentos y directivas para
realizar una buena gestion.
2 El director involuora 2l personal | 4 4 4 4
= docente para la elzboracion de los
E instrumentos de pestion.
m Los instrumentos de gestion son (4 4 4 4
5_; revisados y actualizados anualmente
pars su aplicacion.
los  instrumentos de  gestion |4 4 4 4
- responden @ las necesidades de los
=2 estudiantes.
S Se promuoeve o buen  dima (4 |4 A 4
E institudonal entre los  alumnos,
= docentes, personal administrative y
=] padres de familia.
o R — »
= los  acwerdos ..carz.dns en lzs | 4 4 4 4
= jornadas  pedagogicas se cumplen
"g " dentra de los plazos establecidos.
i} E Se  controla |3 asistenciz oy 4 4 4 4
E puntuzlidades del personal docente,
'g awiliares y empleadas.
DQ_ El director vela por el cumplimientoce (4 | 4 .| 4
las directivas, normas, disposiciones
emanadas por el Ministerio de
Educacion.
Promueve, fomentz y estimula las | 4 4 4 4
buenas relaciones de solidaridad y
respeto mutuo entre bos integrantes de
la comunidad eductiva.




Autonidad

El director es percibido como una
persona justa cuando asigna un trabajo
o toma decisiones.

Recibe: el acompanamiento  del
director/subdirector/coordinader  de
plana para gue puedas realizar el
trabajo gue te corresponde.

Le comentas a tu
director/subdirector/coordinader  de
plana los problemas personales gue
afectan tu rendimiento en el trabajo.

Loz docentes califican como aceptable
la comunicacion y &l trato que tienen
O sU coordinator.

Especializacion

El diresctor participa permanentemente
en jornadas pedagogicas, balances
ariuales y semestrales, et

El director onganiza pacitadones
para su personal docente teniendo
omo criteries |35 necesidades de
formacion docente ¥
perfeccionamiento profesional.

El director brinda facilidades para que
los docentes obtengan su grade de
magister, hagan una  segunda
especizlizacion o concluyan estudios
pendientes.

Rasponsabilidad

|dantifica

El director identifica los problemas
existentes en  la  institedon g
contribuye 2 la solucion de conflictos.

El director reconoce el desempeno de
sus docentes y otorga estimubas,

El director demuestra amabilidad =
inspira confianza a la comunidad
educativa.

El director demuestra un  buen
liderazgo en la institucion educativa.

Atanda

El director atiende de manera
cportuna y eficaz las necesidades
basicas de los profesores y alumnos.

El director atiende por igual 3 los
miembras de |z comunidad educativa.
Es decir, no hace distinciones paor
mayor amistad, afios de experienda,
etc.

Existe una atencion permanerte y
descentrslizada  en |z institucion
educativa.

Anticipa

El director preve con anticipacion las
necesidades basicas de los alumnos y
profesores.

El director se proyects frente a los
posibles problemas que puedan surgir
en la institucion educativa.

El director organiza las reuniones
pedast=icas con anticipacion.
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La institucion aducativa cusnta con un
plan de trabajo de proteccion civil y
emergenciz escolar.

La institucion educativa se encuentra
preparada para afrontaren caso ocurra
un sisma de Fran magnitud.

Amenazas

La institucion educstiva promueve |a
particpacion activa en simulamos de
S5m0,

El  director pgeneral supervisa
pericdicamente el mantenimiento del
local escolar.

Rigsgos

En |z institucion educativa se cuentan
con una comision de infraestructura
conformada  por  profesores
administrativos.

Suparyision

La supervision del local escolar se
realiza conjuntamente con Defensa
Civil y la comision nombrada de la
institucion.

La institucion educativa cuenta con
Equipos contra incendios, rutas y 2onas
senalizadas para evacuacion, etc.

En esta institucion educativa se recibe
el reconocimiento del director por el
buen desempefio docente.

El director camaliza una serie de
incentivas pars sus dooeEntes.

Incantivas

E director promueve el
reconacimients de todo el personal
cooente.

Eecompansza

S5e siente usted motivado por la
conducta del director de la institucion
educativa.

En esta institucion  educstiva
mostramaos interes por el trabajo que
realizamaos.

Motivacion

En estz institucion educativa me siento
valorado y alentado 2 desarrollarme en
lo personal y en lo profesional.

Cuando tengo que hacer algin trabajo
cuente con ki ayuda del director y de
mis colegas.

Recibimaos I3 ayuda del director cuznda
tenemas  problemas  familiares,
complicaciones de salud, etc

Ayuda

En esta institucion educativa nos dan
cportunidades  para  desarrollar
nuestras  destrezas  y  habilidades
saciales.

alar y apayo

C

Existe una buena comunicacion entre
el director, profesores, alumnos y
padres de familia.

Relacionas

La institucion educativa cuenta con
una comision de bienestar, integrada
por docentes y que coordine con
Recursos Humanas.




La participacion de |os docentes en las
actividades de cohesion artistica y
deportiva  es  positiva. Es  dedir,
conducta sobriz y espontanea segin
sea el momento.

Conflictos

Soluciin

El director se prescupa por solucionar
loz diferentes conflictos existentes en
I institucion.

El director actda con imparcizlidad en
Ia solucion de conflictos.

El director se preccupa por mantensr
un clima de tranguilidad y cordialidad.

El director demuestra cordura ante las
criticas gue recibe de los profesores,
alumnos y padres de familia.

El director organiza o apoya
actividades para confraternizar con
docentes y empleados.
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FORMATO DE VALIDACION

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherenciay
relevancia, el ndmero que segun su evaluacion corresponda de acuerdo a [a ribrica.

VARIABLE 2- DESEMPENO DOCENTE

Nombre del

Instrumenio motvo de

evaluacion:

Cuestionano de desempefio docente

Autor del instrumento

Lic. Pedro Angel Raymundo Alarcan

Variable 2: Dezempefio docente
Defmicion conceptual: | El cusstionanio es un instrumento de recoleccion de datos que contiene una senie de pregunias.
Poblacion: 100 docente
L} a8
T s |8
N : 8|5z |
Dimension | Indicador lems % = E E Observaciones ylo
E o |3 = recomendaciones
Las estrategias didcticas se relacionan conbos | 4 | 4 4 4
propositos de cada Sres curricular.
=
é g Incluye &l use de recursos didicticos variadese | 4 [ 4 4 i
5 3—. [+ innowvadores,
B
-
b= ] -ig Planifica instrumentos de evaluacion efectvos | 4 | 4 4 4
= 3 '; para comprobar & logro de los desempefios.
c 23
E ¢ 5 Tiene su registro ce evaluscion enorden y (4 [ 4 4 4
= 0 actualizade.
é La sesion induye actividades que permiten |4 [ 4 4 i
atender 2 los estudiantes, en funcion 2 sus
carscteristicas.
La mayoria ce  estudiantes participa | 4[4 4 i
_‘% activamente en la case.
&
E. a S¢ express el proposite u o objetve ce |4 (4 4 i
= H aprendizaje para motivar y generar interes en
-] 'QE los estudizntes.
:_:,’l - Lo conocimientos previos de los estediamtes | 4 [ 4 4 i
5 g i son recogidos por & docente, duramte gran
= E parte de |z sesion, pars ser relacionados con bos
% . nuevos, es decir, con aquellos gue seran
' adguiridos gracizs a la sesion.
w S incentiva el razonamiento, el | 4 4 A i
o descubrimiento y la creatividad en & mayoria
:E' a ce los estudiantes.
=&
) :{:. Utiliza recursos  didacticos  varizdes v | 4 4 | i
5 novedosos, al igual gque otros ambientes
o

[biblioteca, laboratorio, etc) para gue el

aprendizaje sea dinamico.
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Promueve la organizacion de los estudiantes a
nivel individual yfo oooperativa para el
desarollo de taress y/o actividades retadoras
ce |2 clase.

Monboreo W
aprendizaje

Realiza Iz mediacion y brinda niveles de ayuda
considerande bos aprendizajes previos y 2
heteropeneidad.

acompafamiento del

Muestra dominio © un buen nivel de
conocimientos respecto @ los  contenidos
tematicos desarrollados en el sula.

Realiza la retroalimentacion comunicando
logros y errores observados en las evaluaciones
ge trabajos y examenes.

Aplica estrategias, tecnicas e instrumentos para
evaluar y comprobar el logro de los
Cesempenos esperados.

Retroalimentacidn

Regizira las evidencias de los desernpefos
logrados durante L sesion de clase 3 traves de
fotografias, videos, etc.

Ewaluacian
Matacagnicadn

Us las estrategias que sean necesanias para
favorecer I3 autorreflexion sobre los procesos

de aprendizaje.

Comunica oportunamente a los estudiantes los
resultzdos de las evaluzciones, por lo que se
brindan sugerencias para la mejora del
aprendizaie.

resstados

Cumple con comunicar los desempefios y
aprendizajes 2 lograr y los criterios de
evaluacion al respecto.

armunicacin da

Promueve |z limpieza, e orden y la comrecta
iluminacion y ventitacion del auta desde el inicio
hasta el firal de la clase.

Demuesira e liderszge democratioo y
seruridad en la conduccion de ka clase.

Trata a todos los estudizntes con respeto,
amabilidad y calidez.

Orienta y reflexiona con los estudiantes ante
dificultades de comportamiento.

Incentiva &l cumplimiento de las nomas de
convivencia  del sula, el protagonisma
estudiantil, la practica de valores y I3 disciplina
Consciente.

Canvivenaa paricpaiiva

Aplica estrategias para generar el desarrollo de
la sutonomiz, la :-Fg:ni:::i&nen o Estudiantes
y | resolucion de conflictos.

armavanca ¥y arnmantacon

Usz redes sociales y Namadas telefonicas para
comunicar @ los padres de familia las
asistencias, faltas, incidencizs, desarrollo de
actividzdes ce sula, svances y/'o dificulizdes o=
los estudiantes.

agrandizag

wWinculaa las padras
ensafianza y

oo @l procasa da

Entrevista a los padres de familia sobre o
desarolle academico yfo actitedingl de sus
hijes para coordinar acdones conjuntas que
optimicen su formadon intesral.

S [ S R S R S
| | ]
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RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

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

misma dimension o

indicador.

pero no corresponden

indicador

la dimension o
indicador que esta
midiendo.

indicador.

midiendo

indicador son a la dimension total. completamente.
suficientes  para

obtener la medicion

de ésta.

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

mismas.

. COHERENCIA: El item no tene|El item tiene una |Elitemtiene unarelacion | EI  item  se
El item tiene | relacion logica con la | relacion tangencial con | regular con la dimension | encuentra
relacion logica con | dimension o indicador. |la  dimension o | o indicador que esta | completamente

relacionado con la

dimension

indicador que esta

midiendo.

0

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

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

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

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

El item es muy
relevante y debe

ser incluido.

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

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

turs ERARDO ‘RETAS BORJIAS |

Nombres y Apellidos:

Sexo. Fombre () Mer () Edad 2 (aios)

Profesion: LicEnciADo N HISToRIA y CIENCIAS SOGIAES,
Especiaidad: EOUCAclhy SUPERIOR / HET000LOGIA
Afios de experiencia: ! 4

Cargo que desempefia actualmente:

Docente e METanowala EN Preciug y RS

i

Institucion donde labora:

USMP VIRTVAL

Firma:
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FORMATO DE VALIDACION
Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia
y relevancia, el nimero que segln su evaluacion corresponda de acuerdo a la ribrica.

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre del Instrumento Cuestionario de clima organizacional
motivo de evaluacion:

Autor del instrumento Lic. Pedro Angel Raymundo Alarcén

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que contiene una serie de
preguntas.

Poblacion: 100 docente

Observaciones ylo
recomendaciones

Dimension | Indicador items

Suficiencia
Claridad

El director se preocupa por cumplir
con las leyes, reglamentos y directivas
para realizar una buena gestion.

El director involucra al personal
docente para la elaboracion de los
instrumentos de gestion.

Los instrumentos de gestion son
revisados y actualizados anualmente
para su aplicacion.

Reglamentos

los instrumentos de  gestion
responden a las necesidades de los
estudiantes.

Se promueve el buen clima
institucional entre los  alumnos,
docentes, personal administrativo y
padres de familia.

Los acuerdos alcanzados en las
jornadas pedagdgicas se cumplen
dentro de los plazos establecidos.

Se controla la  asistencia y
puntualidades del personal docente,
auxiliares y empleadas.

Estructura organizacional

Procedimientos

El director vela por el cumplimiento
de las  directivas, normas,
disposiciones emanadas por el
Ministerio de Educacion.

Promueve, fomenta y estimula las
buenas relaciones de solidaridad y
respeto mutuo entre los integrantes
de la comunidad educativa.

El director es percibido como una
persona justa cuando asigna un
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trabajo o toma decisiones.

Recibes el acompafiamiento del
director/subdirector/coordinador de
plana para que puedas realizar el
trabajo que te corresponde.

Le comentas a tu
director/subdirector/coordinador  de
plana los problemas personales que
afectan tu rendimiento en el trabajo.

Los docentes califican como aceptable
la comunicacion y el trato que tienen
con su coordinador.

El director participa
permanentemente  en  jornadas
pedagogicas, balances anuales vy
semestrales, etc.

El director organiza capacitaciones
para su personal docente teniendo
como criterios las necesidades de
formacion docente y
perfeccionamiento profesional.

Especializacion

El director brinda facilidades para que
los docentes obtengan su grado de
magister, hagan una segunda
especializacion o concluyan estudios
pendientes.

El director identifica los problemas
existentes en la institucion y
contribuye a la solucion de conflictos.

El director reconoce el desempefio de
sus docentes y otorga estimulos.

Identifica

El director demuestra amabilidad e
inspira confianza a la comunidad
educativa.

El director demuestra un buen
liderazgo en la institucion educativa.

El director atiende de manera
oportuna y eficaz las necesidades
bésicas de los profesores y alumnos.

Responsabilidad
Atiende

El director atiende por igual a los
miembros de la comunidad educativa.
Es decir, no hace distinciones por
mayor amistad, afios de experiencia,
etc.

Existe una atencion permanente y
descentralizada en la institucion
educativa.

El director prevé con anticipacion las
necesidades basicas de los alumnos y
profesores.

Anticipa

El director se proyecta frente a los
posibles problemas que puedan surgir
en la institucién educativa.

El director organiza las reuniones
pedagogicas con anticipacion.

gos
Ame
naza

Ries

La institucién educativa cuenta con un
plan de trabajo de proteccion civil y
emergencia escolar.
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La institucion educativa se encuentra
preparada para afrontar en caso
ocurra un sismo de gran magnitud.

La institucion educativa promueve la
participacién activa en simulacros de
sismo.

Supervision

El  director general  supervisa
periédicamente el mantenimiento del
local escolar.

En la institucién educativa se cuentan
con una comisién de infraestructura
conformada  por  profesores y
administrativos.

e | i i

La supervision del local escolar se
realiza conjuntamente con Defensa
Civil y la comisién nombrada de la
institucion.

e

La institucién educativa cuenta con
equipos contra incendios, rutas y
zonas sefializadas para evacuacion,
etc.

Recompensa

Incentivos

En esta institucion educativa se recibe
el reconocimiento del director por el
buen desempefio docente.

El director canaliza una serie de
incentivos para sus docentes.

El director promueve el
reconocimiento de todo el personal
docente.

Motivacion

Se siente usted motivado por la
conducta del director de la institucion
educativa.

En esta institucion  educativa
mostramos interés por el trabajo que
realizamos.

En esta institucion educativa me
siento valorado y alentado a
desarrollarme en lo personal y en lo
profesional.

Calor y apoyo

Ayuda

Cuando tengo que hacer algun trabajo
cuento con la ayuda del director y de
mis colegas.

Recibimos la ayuda del director
cuando tenemos problemas
familiares, complicaciones de salud,
etc.

En esta institucion educativa nos dan
oportunidades  para  desarrollar
nuestras destrezas y habilidades
sociales.

Relaciones

Existe una buena comunicacion entre
el director, profesores, alumnos y
padres de familia.

La institucion educativa cuenta con
una comision de bienestar, integrada
por docentes y que coordine con
Recursos Humanos.
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actividades de cohesion artistica y
deportiva es positiva. Es decir,
conducta sobria y espontanea segun
sea el momento.

Conflictos

Solucion

El director se preocupa por solucionar
los diferentes conflictos existentes en
la institucion.

El director actda con imparcialidad en
la solucion de conflictos.

El director se preocupa por mantener
un clima de tranquilidad y cordialidad.

El director demuestra cordura ante las
criticas que recibe de los profesores,
alumnos y padres de familia.

El director organiza o apoya
actividades para confraternizar con
docentes y empleados.
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RUBRICA PARA LA VALIDACION DE EXPERTOS

faciimente, es decir
su sintactica 'y

grande en el uso de las
palabras de acuerdo

los términos del item.

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar
Los items que | suficientes para medir | aspecto  de la | algunos items para poder | Los items  son
pertenecen a una|la  dimension o | dimension o indicador | evaluar la dimension o | suficientes.
misma dimension o | indicador. pero no corresponden | indicador
indicador son a la dimension total. completamente.
suficientes  para
obtener la medicion
de ésta.
. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias | Se  requiere  una | El item es claro,
El  item se modificaciones o una | modificacion muy | tiene semantica y
comprende modificacion muy | especifica de algunos de | sintaxis adecuada.

semantica  son con su significado o por
adecuadas. la ordenacion de las
mismas.
. COHERENCIA: El item no tene|El item tiene una |Elitemtiene unarelacion | EI  item  se
El item tiene | relacion logica con la | relacion tangencial con | regular con la dimension | encuentra

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

dimension o indicador.

la  dimension o
indicador.

0 indicador que esta
midiendo

completamente
relacionado con la
dimension 0
indicador que esta
midiendo.

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

El item puede ser
eliminado sin que se

vea

afectada la

medicion de la

dimension o indicador.

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

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

El item es muy
relevante y debe
ser incluido.

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

INFORMACION DEL ESPECIALISTA:

turs ERARDO ‘RETAS BORIAS |

Nombres y Apellidos:

Sexo. ombre () Mujer ( ) Edad 2 (ai0s)

Profesion: LICENCIADO EN  HISTORIA y CIENCIAS SOGIALES]
Especiaidad: EOUCAclhy SUPERIOR / HET000LOGIA
Afios de experiencia: ! 4

Cargo que desempefia actuaimente:

Docente e METan0wala EN PReciuga y RS

Institucion donde labora:

USMP VIRTVAL

Firma:

i
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FORMATO DE VALIDACION

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

VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE

Nombre del Cuestionario de desempefio docente
Instrumento motivo de
evaluacion:
Autor del instrumento | Lic. Pedro Angel Raymundo Alarcon
Variable 2: Desempefio docente
Definicion conceptual: | El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que contiene una serie de preguntas.
Poblacion: 100 docente
3 8|
S 32| ,
Dimension | Indicador items S|E 8|8 Observaciones y/o
5|0 |5 |® recomendaciones
(7] [¥] "4
Las estrategias diddcticas se relacionan con los L‘
propdsitos de cada drea curricular. L‘ LI L“
>
& Incluye el uso de recursos didacticos variados e
Q0 u
- '.z 8 innovadores. 3 L'I L'l L{
0 w O
8 v 3 Planifica instrumentos de evaluacion efectivos
T =
2 2 3 para comprobar el logro de los desempefios. L'l 3 Ll \—\
e < 0
&“ 5 g’ Tiene su registro de evaluacién en orden y ¥
g 2 actualizado. L“ -?) \ L}
0 -
o° La sesion incluye actividades que permiten
atender a los estudiantes, en funcién a sus U[ L_\ L-‘ L‘
caracteristicas.
la mayoria de estudiantes participa
3 activamente en la clase. L'I L"‘ 3 L-‘
©
% e Se expresa el proposito u objetivo de
(LI aprendizaje para motivar y generar interés en L} L\ 3 L\
& 2 | losestudiantes.
82 Los conocimientos previos de los estudiantes
Qv
g ¢ son recogidos por el docente, durante gran
g E parte de la sesién, para ser relacionados con L'\ L*
‘S o los nuevos, es decir, con aquellos que seran
§ adquiridos gracias a la sesion.
i Se incentiva el razonamiento, el
° descubrimiento y la creatividad en la mayoria L_l Li 3 L\
€ de los estudiantes.
2 8
§ g Utiliza recursos  diddcticos variados y
S novedosos, al igual que otros ambientes L\ L L‘ L_
= (biblioteca, laboratorio, etc.) para que el \
; aprendizaje sea dindmico.
€N T - 01 Promueve la organizacién de los estudiantes a
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nivel individual y/o cooperativo para el
desarrollo de tareas y/o actividades retadoras
de la clase.

Realiza la mediacion y brinda niveles de ayuda
considerando los aprendizajes previos y la
heterogeneidad.

Muestra dominio o un buen nivel de
conocimientos respecto a los contenidos
tematicos desarrollados en el aula.

Realiza la retroalimentacion comunicando
logros y errores observados en las
evaluaciones de trabajos y examenes.

Aplica estrategias, técnicas e instrumentos
para evaluar y comprobar el logro de los
desempeios esperados.

Retroalimentacion

Registra las evidencias de los desempefios
logrados durante la sesion de clase a través de
fotografias, videos, etc.

Evaluacion
Metacognicion

Usa las estrategias que sean necesarias para
favorecer la autorreflexion sobre los procesos
de aprendizaje.

Comunica oportunamente a los estudiantes los
resultados de las evaluaciones, por lo que se
brindan sugerencias para la mejora del
aprendizaje.

resultados

Cumple con comunicar los desempefios y
aprendizajes a lograr y los criterios de
evaluacion al respecto.

Comunicacion de

Promueve la limpieza, el orden y la correcta
iluminacion y ventilacion del aula desde el
inicio hasta el final de la clase.

Demuestra el liderazgo democrético y
seguridad en la conduccion de la clase.

Trata a todos los estudiantes con respeto,
amabilidad y calidez.

Orienta y reflexiona con los estudiantes ante
dificultades de comportamiento.

Convivencia participativa

Incentiva el cumplimiento de las normas de
convivencia del aula, el protagonismo
estudiantil, la practica de valores y la disciplina
consciente.

Aplica estrategias para generar el desarrollo de
la autonomfa, la organizacion en los
estudiantes y la resolucion de conflictos.

Convivencia y orientacion

Usa redes sociales y llamadas telefonicas para
comunicar a los padres de familia las
asistencias, faltas, incidencias, desarrollo de
actividades de aula, avances y/o dificultades de
los estudiantes,

Vincula a los padres
con el proceso de
ensenanza y
aprendizaje

Entrevista a los padres de familia sobre el
desarrollo académico y/o actitudinal de sus
hijos para coordinar acciones conjuntas que
optimicen su formacion integral.
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D1: ESTRUCTURA ORGANIZACIOMAL

4| 3|3 | 2| 2|2

3| 4| 3|3|3]|3]32

1

PZ|PI|P4|PE| PG| FT|PR(PE| P10 P11

i

P1

41415458544
Sl4)51 4225855
5|1 5|5 5|25 |5[5]|5
24|24 2|22 D
5144|545 |55 5
185|445 (4]5[5]5
51415555555
5|1 5|5 5|25 |5[5]|5
2|34 3|2 2|2]|D
5|1 5|4 5|55 5[5]|5
Sl e84 444455
4123124544432
413121434443

T 5|5 5|55 |65]|5]%
E| 4|5 4[5 |4|5]|5(5
5|5 |5|5[|5|5]|5|5|5
$ 4|5 4|8 |5|5]| 4|5
5| 4|55 |5|5|65]|5(5
E| 5|5 5|5 |4]|5]|5](5
5| 4|55 5|5]|5]| 5|5
5| 4|4 4|55 4|54
E| 3|55 4|5|5]|5]|4
5|3 |5|5[|5|5|5]|5|5
I 5|45 4|5|565]|5(5
R ET N EEEREREE
5| 5|5|5|5|5| 5|55
5| 5|5 4[5|4|5]| 5|5

I 4|55 4|45 4][5
FI O T T O I N
T[4 |4 2|88 [E[4]2
F I I O O

3133432443
3133|432 )443
21313141 3[3 |1 4[3)3

Vanable 1: Clima Organizacional

Anexo 4: Base de datos
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Variable 2: Desempefio Docente
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D4: CONVIVENCIA Y ORIENTACION

D3: EVALUACION
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ANEXO 5: ACTIVIDADES PRACTICAS EN FUNCION A LAS RECOMENDACIONES
5.1 Video férum

Datos generales

Localizacion . Instituciéon Educativa Ciencias
Direccién : Tingo Maria, region Huanuco
Fecha : Diciembre de 2021

Publico objetivo : Personal docente
Duracion : 2 horas

Docente encargado: Pedro Angel Raymundo Alarcén

Diagnéstico

109

Existe una correlacion positiva moderada entre desempefio docente y las dimensiones

estructura organizacional, sentido de responsabilidad del clima organizacional. Asi lo

ha demostrado el mas reciente estudio cuantitativo, correlacional y transversal

realizado en la |E Ciencias cuya autoria corresponde a Pedro Angel Raymundo Alarcén

(2021).

Justificacion

La estructura organizacional y la responsabilidad son dos de las dimensiones mas

importantes del clima organizacional, porque expresa un determinado orden jerarquico

dentro de la institucion y facilita acatar una misma direccion. A su vez, facilita la

diferenciacién de tareas por areas o departamentos y asignar profesionales que se

hagan responsables de cada uno de estos segmentos que son también engranajes de

un Mismo equipo.

Objetivo

Mejorar el nivel de logro en cuanto al conocimiento y reconocimiento de la estructura

organizacional y la responsabilidad, al igual que la importancia de ambas.
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Distribucion de tareas

N.° Tareas Descripciones Encargados
Verificar la idonea ventilacion del auditorio, al igual
que la sefalizacion de las vias de evacuacion, | Logistica de
Inspeccién | abastecimiento de agua potable para lavado de | la IE Ciencias
del local manos, conexion eléctrica, conectividad, entre
otros.
- Dos semanas antes debe difundirse la actividad
en el sitio web de la IE Ciencias, redes sociales y
a través de mensajes directos a los docentes
mediante WhatsApp, Instagram y Facebook. Coordinador
Difusion de |~ quante la actividad, registrar las participaciones académico_de
g mas relevantes de los docentes durante la | la IE Ciencias
la actividad =
actividad.
- Luego de la actividad, difundir a través de las
plataformas antes mencionadas la realizacion de
la actividad y sus momentos mas destacados.
- Elabora preguntas para promover el dialogo
acerca de las principales lecciones de la pelicula
- Comparte una sinopsis de la pelicula y la| Pedro Angel
Cine foro en visualizamos Raymundo
S (https://www.bibliatodo.com/PeliculasCristianas/ Alarcén
carros-de-fuego/)
- Motiva permanentemente a los asistentes para
gue intervengan con reflexiones, opiniones, etc.
Realce del logro colectivo y anuncio de las dos | Director de la
Conclusiones | préximas actividades IE Ciencias

Recursos

Video de la pelicula Carros de fuego

(https://www.bibliatodo.com/PeliculasCristianas/carros-de-fuego/)

Proyector multimedia

Auditorio institucional

Alcohol en gel para el lavado de manos

Afiches de promocién de la actividad presencial

Sinopsis de la pelicula a cargo de Pedro Angel Raymundo Alarcon



https://www.bibliatodo.com/PeliculasCristianas/carros-de-fuego/
https://www.bibliatodo.com/PeliculasCristianas/carros-de-fuego/
https://www.bibliatodo.com/PeliculasCristianas/carros-de-fuego/
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Evaluacion

- Encuesta de satisfaccion
1. Situviese que calificar con una palabra esta actividad, esa palabra seria
A) nada novedosa.
B) interesante.
C) informativa.

D) inspiradora.

2. En base a esta experiencia, ¢cree necesario que la direccion de la
institucion educativa deba seguir impulsando actividades similares?
A) Si
B) No

3. Su asistencia a estas actividades sera
A) nunca.
B) casi nunca.
C) aveces.
D) casi siempre.

E) siempre.

4. ¢Considera que los docentes asistentes deben tener un papel mas activo
en la planificacion y ejecuciéon de actividades de este tipo?
A) Nunca
B) Casinunca
C) Aveces
D) Casi siempre

E) Siempre
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Mesaredonda

Datos generales

Localizacion . Institucion Educativa Ciencias
Direccion : Tingo Maria, region Huanuco
Fecha : Enero de 2022

Publico objetivo: Personal docente
Duracion : 90 minutos

Docente encargado: Pedro Angel Raymundo Alarcén

Diagnéstico

Existe una correlacion positiva moderada entre desempefio docente y las dimensiones
riesgos, recompensas y calor-apoyo del clima organizacional. Asi lo ha demostrado el
mas reciente estudio cuantitativo, correlacional y transversal realizado en la IE

Ciencias cuya autoria corresponde a Pedro Angel Raymundo Alarcén (2021).

Justificacion

Toda organizacién requiere identificar los riesgos psicosociales para su personal, estos
van desde las enfermedades profesionales hasta los niveles de estrés laboral y la
ansiedad. Del mismo modo, asi como se conocen las sanciones cuando no se cumplen
las disposiciones seria muy conveniente que las organizaciones, en la medida de sus
posibilidades materiales, pueden entregar ciertos reconocimientos para el personal
mas destacado lo que ayudaria a consolidar el sentido de pertenencia de los
trabajadores. Ademas, el calor-apoyo expresa el aprecio que la organizacion expresa

y siente por sus trabajadores.



Objetivo
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Mejorar el nivel de logro en cuanto al conocimiento y reconocimiento de los riesgos

psicosociales, recompensas y calor-apoyo, al igual que la importancia de ambos.

Programacion

N.° Tareas Descripciones Encargados
Verificar la idonea ventilacion del auditorio,
al igual que la sefalizacion de las vias de
1 | Inspeccion del | evacuacion, abastecimiento de agua potable | Logistica de
local para lavado de manos, conexion eléctrica, la IE
conectividad, entre otros. Ciencias
- Dos semanas antes debe difundirse la
actividad en el sitio web de la IE
Ciencias, redes sociales y a través de
mensajes directos a los docentes
mediante  WhatsApp, Instagram y | Coordinador
Facebook. académico
o | Difusiondela |- Durante la actividad, registrar las de la |E
actividad participaciones mas relevantes de los Ciencias
docentes durante la actividad.
- Luego de la actividad, difundir a través
de las plataformas antes mencionadas la
realizacion de la actividad y sus
momentos mas destacados.
- Preside y coordina con el grupo de
ponentes. Pedro Angel
- Propone temas, subtemas e integrantes | Raymundo
de la Mesa Redonda. Alarcén
3 Moderador - Debe tener conocimientos del tema,
aportar, dar la palabra, anunciar los
tiempos y mantener el ambiente de
cordialidad durante la actividad.
_ Realce del logro colectivo y anuncio de las | Director de la
4 | Conclusiones | gos proximas actividades IE Ciencias
Recursos

- Proyector multimedia

- Auditorio institucional

- Alcohol en gel para el lavado de manos

- Afiches de promocion de la actividad presencial
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Evaluacion

- Encuesta de satisfaccion
1. Situviese que calificar con una palabra esta actividad, esa palabra seria
A) nada novedosa.
B) interesante.
C) informativa.

E) inspiradora.

2. En base a esta experiencia, ¢.cree necesario que la direccion del centro
educativo deba seguir impulsando actividades similares?
A) Si
B) No

3. Su asistencia a estas actividades sera
A) nunca.
B) casi nunca.
C) aveces.
D) casi siempre.

E) siempre.

4. ¢Considera que los docentes asistentes deben tener un papel mas activo
en la planificacion y ejecuciéon de actividades de este tipo?
A) Nunca
B) Casinunca
C) Aveces
D) Casi siempre

E) Siempre
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5.3 Debate

Datos generales

Localizacion . Institucion Educativa Ciencias
Direccion : Tingo Maria, region Huanuco
Fecha : Febrero de 2022

Publico objetivo : Personal docente
Duracion : 90 minutos

Docente encargado: Pedro Angel Raymundo Alarcén

Diagndstico

Existe una correlacion positiva moderada entre desempefio docente y la dimensién
conflicto del clima organizacional. Asi lo ha demostrado el mas reciente estudio
cuantitativo, correlacional y transversal realizado en la IE Ciencias cuya autoria

corresponde a Pedro Angel Raymundo Alarcén (2021).

Justificacion

La vida social no es necesariamente arménica y homogénea. Usualmente encontramos
ideas diferentes como una muestra de la heterogeneidad de concepciones del mundo.
La incidencia del conflicto en el desarrollo organizacional es controversial, estan los que
creen que es una dificultad que debe ser evitada y otros que creen que es inevitable y

que lo que corresponde es gestionarlos de forma asertiva.

Objetivo

Mejorar el nivel de logro en cuanto a la comprensioén del conflicto, al igual que la

importancia de la gestion de conflictos.

Programacion
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Se organiza un debate donde los equipos deberan contar con, por lo menos, una semana

para que puedan planificar y elaborar sus argumentos y contra argumentaciones.

Mocién: “El conflicto es una amenaza silenciosa que debe ser evitada”

CRITERIOS DE EVALUACION

GRUPO PROPOSICION APEL'ngOS Dominio | Exposicion | Calidad de | Fuentes
NOMBRES | deltema claray los confiabl | Ptos.
(0-5) fluida argumentos es
(0-5) (0-6) (0-4)
Presentacion
PROPOSICI | 1° refutacion
ON 2° refutacion
(a favor) Conclusiones
CRITERIOS DE EVALUACION
GRUPQ | PROPOSICION | APELLIDOS ™R inio | Exposicion | Calidad de | Fuentes
NOMBRES | deltema claray los confiabl | Ptos.
(0-5) fluida argumentos es
(0-5) (0-6) (0-4)
Presentacion
OPOSICION | 1° refutacion

(en contra)

2° refutacion

Conclusiones

Recursos

Proyector multimedia

Auditorio institucional

Alcohol en gel para el lavado de manos

Afiches de promocién de la actividad presencial
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Evaluacién

- Encuesta de satisfaccion
1. Situviese que calificar con una palabra esta actividad, esa palabra seria
A) nada novedosa.
B) interesante.
C) informativa.

D) inspiradora.

2. En base a esta experiencia, ¢cree necesario que la direccion del centro
educativo deba seguir impulsando actividades similares?
A) Si
B) No

3. Su asistencia a estas actividades sera
A) nunca.
B) casi nunca.
C) aveces.
D) casi siempre.

E) siempre.

4. ¢Considera que los docentes asistentes deben tener un papel mas activo
en la planificacion y ejecucion de actividades de este tipo?
A) Nunca
B) Casinunca
C) Aveces
D) Casi siempre

E) Siempre
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