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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo determinar la correlacidn entre clima organizacional
y desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate, 2023. Este
estudio se trabaj6é con la metodologia de tipo basica, enfoque cuantitativo, método
hipotético-deductivo, disefio no experimental y de nivel descriptivo-correlacional. La
técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos dos cuestionarios, la primera
sobre clima organizacional con nueve dimensiones: estilo gerencial, liderazgo,
ambiente laboral, niveles de comunicacion, estimulo laboral, manejo de conflicto,
equilibrio emocional, relaciones sociales y principio de autoridad, asi como treinta
y seis items. El segundo instrumento fue medir el desempefio docente con tres
dimensiones: diversificacion curricular, planificacion y evaluacion con quince items.
Ambos instrumentos lograron un nivel de confiabilidad entre “Excelente” y “Bueno”
respectivamente (clima organizacional=0,978; desempefio docente=0,859). Los
resultados del trabajo arrojaron un nivel de percepcion sobre el clima organizacional
en porcentajes iguales (33,3% para cada nivel) y la variable desempefio docente,
31,7% ubico un nivel alto, el 35% nivel bajo y el 33,3% un nivel regular. El nivel de
correlacion alcanzado fue un Rho de Spearman=0,600 y con una Sig.=0,000,
concluyendo de que existe una correlacion entre clima organizacional y desempefio

docente en una institucion educativa pablica de Ate.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio docente, diversificacion

curricular, planificacion, evaluacion.
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ABSTRACT

This study aimed to determine the correlation between organizational climate and
teaching performance in a public educational institution in Ate, 2023. This study was
worked with basic methodology, quantitative approach, hypothetical-deductive
method, non-experimental design and descriptive level - correlational. The
technique used was the survey and the instruments were two questionnaires, the
first on organizational climate with nine dimensions: management style, leadership,
work environment, communication levels, work stimulation, conflict management,
emotional balance, social relations and principle of authority. as well as thirty-six
items. The second instrument was to measure teaching performance with three
dimensions: curricular diversification, planning and evaluation with fifteen items.
Both instruments achieved a level of reliability between “Excellent” and “Good”
respectively (organizational climate=0.978; teaching performance=0.859). The
results of the work showed a level of perception about the organizational climate in
equal percentages (33.3% for each level) and the teaching performance variable,
31.7% placed a high level, 35% a low level and 33.3 % a regular level. The level of
correlation reached was Spearman's Rho=0.600 and Sig.=0.000, concluding that
there is a correlation between organizational climate and teaching performance in a

public educational institution in Ate.

Keywords: organizational climate, teaching performance, curricular

diversification, planning, evaluation.



.  INTRODUCCION

Los entornos laborales hoy por hoy se caracterizan como una entidad compuesta
por distintos elementos que generan un impacto importante en el desempefio de
sus integrantes, y el sector educativo no es ajeno a ello. La Inter-American
Development Bank en su estudio reciente sefiala que muchos estudiantes de
paises con altos desempefios como Corea, Finlandia y Japdén planean en
convertirse en educadores por ser profesiones con una mayor estabilidad laboral y
mejores sueldos. Situacion contraria con paises sudamericanos como Brasil, Chile
y Ecuador, donde el 49% y 56% esta el sueldo por debajo de otras profesiones,
elemento que desmotiva a los docentes, jugando un papel en contra de su
desempeiio, representando un detonante sensible que afecta una de las
dimensiones del clima de la organizacion educativa como es la estabilidad (Elacqua
et al., 2018).

A la luz de la informacién proporcionada por la UNESCO (2020) indica que
la crisis sanitaria internacional puso desafios significativos a mas de 76.8% de
profesores, generando insatisfaccion laboral al tener que enfrentarse a tareas
desconocidas como el manejo de plataformas y materiales de aprendizaje en linea.
Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2020), solo
dos de dieciocho paises en América Latina y el Caribe demostraron un auténtico
interés en el bienestar de los docentes, sefialando una falta generalizada de
respaldo institucional. En un contexto mas cercano, en Ecuador, se investigaron las
percepciones de los maestros sobre el clima laboral, revelando preocupaciones en
areas de reconocimiento y presion ejercida por los directivos. El 66% no recibia
recompensas adecuadas, mientras que el 81.43% desaprobaba la presion aplicada
por los superiores, resaltando la necesidad de abordar los desafios laborales a nivel
global (Enriquez & Calderon, 2017).

Al revisar la situacion nacional en el ambito educativo, el Consejo Nacional
de Educacion (CNE, 2020) destaco que mas de 650 000 personas laboran como
docente en el Perd, y son hoy en dia los docentes bajo la administracion de
instituciones educativas privadas los que perciben salarios por debajo de la norma
y enfrentan a largas jornadas laborales. Estos hallazgos evidencian la necesidad
de abordar los desafios en el sector educativo a nivel nacional, con el objetivo de



promover condiciones laborales mas justas y sostenibles y en respuesta a esta
problematica, el Proyecto Educativo Nacional 2036 se ha propuesto revertir las
condiciones laborales desfavorables para ciertos empleados, buscando mejorar la
equidad salarial y reducir la carga laboral (CNE, 2020).

En las organizaciones escolares del sector publico capitalino como los
ubicados en el distrito de Ate, tanto profesionales docentes como administrativos
expresan insatisfaccion laboral por la falta de incentivos econémicos adecuados y
la pérdida de reconocimiento, aspectos que contribuyen a mantener este problema
(Informe de Gestion Anual [IGA], 2022). La situacion de llevar la carga de trabajo a
los hogares de los docentes evidenciadas durante el dictado de clases virtuales por
la pandemia, no ha variado a la actualidad, por el contrario, la situacion empeora al
no delimitarse los horarios de atencion e incrementandose la carga administrativa
que afecta su calidad de vida. De acuerdo al informe del MINEDU (2019), la
persistencia de esta problematica, la insatisfaccion que afecta a los estudiantes al
recibir un servicio educativo de baja calidad, comprometiendo los objetivos de
progreso y la retencion, amenazan con impactar negativamente en la ensefianza.

Por lo expuesto, se planteé como problema general a ser abordado en el
presente estudio: ¢Qué correlacion existe entre el clima organizacional y
desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate, 2023?, y como
problemas especificos se planted: ¢Qué correlacion existe entre clima
organizacional y diversificacion curricular, planificaciébn y evaluacion en una
institucion educativa publica de Ate, 20237

En esta indagacion se presentaron tres aspectos de sustentacion: la
justificacion tedrica que permitié el incremento de conocimientos con relacién al
clima organizacional y desempefio docente, las cuales se han dimensionado para
realizar un trabajo mas especifico en cuanto a sus bases tedricas que hacen
comprender mejor cada una de ellas. Seguidamente, el trabajo se justificé de forma
metodoldgica, toda vez que se ha seleccionado un disefio de investigacion que
responde a las metas trazadas en la investigacion, el mismo que demanda de un
tratamiento de los datos de forma rigurosa, apoyado en mecanismos estadisticos
de forma confiable y exacta. Finalmente, el estudio se justificd plenamente de forma
practica porque describié un entorno especifico del cual se recolecté datos que

permitieron describir un nuevo contexto cuyos resultados se pueden extrapolar a



nuevas realidades, validando o desechando los nuevos constructos que resulten
de ella.

El objetivo general que se planted para fines investigativos fue: determinar la
correlacion entre clima organizacional y desempefio docente en una institucion
educativa publica de Ate, 2023 y como objetivos especificos se busco: determinar
la correlacion entre clima organizacional y diversificacion curricular, planificacion y
evaluacion en una institucion educativa publica de Ate, 2023. En la misma linea, se
plante6 como hipétesis general: existe una correlacion positiva entre el clima
organizacional y desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate,
2023, asi como las hipétesis especificas: existe una correlacion positiva entre clima
organizacional y diversificacién curricular, planificacion y evaluacion en una

institucién educativa publica de Ate, 2023.



ll. MARCO TEORICO

Se consultaron trabajos de indole internacional como nacional. Entre los estudios
internacionales se puede mencionar el trabajo de Nabella et al. (2022) de Indonesia,
el cual tuvo por objetivo averiguar en qué medida el liderazgo y la cultura
organizativa afectan al clima organizacional y la gobernanza en la escuela.
Investigacion no experimental, correlacional, de tipo causal, en la cual trabajaron
con una poblacion de profesores, 320 personas en total, de la cual se extrajo una
muestra por medio del muestreo aleatorio, de unos 178 sujetos. Los resultados
sobre el clima organizacional sefialaron un valor medio de 41,2667, con una
desviacion tipica de 3,79832, siendo superior al valor minimo de 26,00, el cual
demuestra que el clima organizacional en esta escuela necesita mejorar desde
aspectos fundamentales como el apoyo, la cooperacién, la lealtad, la presion en el
trabajo, el reconocimiento, la confianza y la tolerancia mutua. Las conclusiones
sefalaron una influencia directa del liderazgo y la cultura organizativa en el clima
organizacional y la gobernanza, sirviendo estos resultados como ayuda orientadora
de la gestion actual de los recursos que posee una institucion educativa.

También se consultd el estudio de Otrebski (2022) de Polonia, donde el
objetivo fue examinar el impacto que genera el tipo de institucién escolar que se
asume y la evaluacion parcial que ejercen los docentes acerca del clima de la
escuela, su satisfaccion en el trabajo y las emociones que generan. Este estudio
fue de metodologia cuantitativa correlacional y se trabajé con una muestra de 214
profesores. Sus resultados fueron correlaciones positivas, moderadas o altas,
especialmente con la satisfaccion laboral (3=0,49). Y presenta bajas correlaciones
negativas al vincularlo con las emociones como el afecto, la ansiedad y la
depresion. En conclusion, quiere decir, que los docentes encuestados sefialan
claramente que el clima organizacional, es positivo, generando en ellos una
satisfaccion en las labores que desarrollan. A mayor sea el clima organizacional
mayor es la satisfaccion laboral como docentes.

De forma similar, se consulté el estudio de Balkar (2020) de Turquia, donde
su proposito fue analizar las relaciones entre el clima organizacional, el rendimiento
laboral, asi mismo, el comportamiento innovador de los profesores. El estudio se

desarrolld bajo el método no experimental, relacional con una muestra igual a 398



personas, obtenido bajo un muestreo por conglomerados y aleatorio. Lo hallado en
este estudio describieron de que existe un vinculo entre clima organizacional y las
otras variables que intervienen en el estudio, donde sus efectos fueron en un nivel
medio igual a 0,22 considerado significativo. Sus conclusiones explican que el clima
organizacional, caracterizado por el apoyo, la imparcialidad y la presién, tuvieron
un impacto sobre la productividad y el caracter innovador de los maestros, creando
las condiciones necesarias que garanticen un elevado desempeio profesional.

También se consulto la investigacion de Martinez & Valenzo (2020), estudio
de México, que tuvo por objetivo establecer el nexo surgido entre el clima de una
organizacion y otros aspectos de la estructura organizacional como la comunicacion
motivacional y el liderazgo. De disefio transversal, correlacional y cuali-cuantitativa,
con 40 docentes como parte de la muestra obtenida por medio de un censo. Los
hallazgos describieron que el clima de la organizacion se vincula de manera positiva
con las otras variantes, pero en el caso del aspecto comunicacional y el rol de
liderazgo que se ejerce poseen un mayor nivel en el vinculo sefialado. Sus
conclusiones fueron que existe una buena participacion de los docentes en el
establecimiento de los objetivos organizacionales, el grado de confianza con sus
superiores tiene una alta relacion con el clima organizacional, de la misma forma
los canales de comunicacién usados para la resoluciéon de controversias laborales
han sido la base para mantener un equilibrio sano en la organizacién educativa.

También se consulto el trabajo de Asril et al. (2019), estudio de Indonesia,
quienes tuvieron como proposito de estudio sefialar la magnitud del grado de
repercusion del clima organizacional en referencia al profesional de la educacion.
La investigacién es cuantitativa descriptiva, con una muestra de 319 profesores.
Entre sus resultados, se encontré que efectivamente el clima organizativo tiene un
efecto significativo en el rendimiento profesional de los profesores en un 40,1% con
una Sig.=0,000. Concluye el estudio al sefialar que los cambios positivos en el clima
organizacional, motivan al profesor y producen valores positivos en el rendimiento
docente.

Entre los trabajos consultados como parte de los antecedentes de indole
nacional se encuentran el estudio de Delgado (2022) de Lima, donde el propdsito
de la indagacion buscoé establecer un vinculo entre el clima organizacional y el

desempeiio docente en una escuela estatal peruana. El estudio se desarroll6 bajo



una metodologia de tipo correlacional y la muestra se constituyo por 60 maestros.
Sus resultados sefialaron un vinculo significativo (p<0.05) directo, positivo y alto
(rho: 0.608) entre el clima organizacional y el desempeiio docente. Como
conclusién, se afirmd que un buen clima en la organizacion educativa favorece el
buen desempefio de los maestros.

De la misma forma se reviso la investigacion de Paredes & Jiménez (2021)
de Lima, quienes trazaron como meta el establecer un vinculo del clima
organizacional y el desempefio de los maestros de un colegio estatal. Este estudio
se desarroll6 bajo una metodologia cuantitativa, de disefio no experimental-
correlacional, con una muestra de 70 profesores. Sus hallazgos describieron que
hay, efectivamente, una relacion directa, con una sig. Aceptable entre las variables
seleccionadas (Rho=0,485). El trabajo concluyé en sefialar que efectivamente
existe una relacion entre clima organizacional y desempefio docente, pudiendo
interpretarse como el entorno de clima institucional es adecuado.Existe una mayor
inclinacion en su papel de maestro, promoviendo una participacion activa en el
colegio.

Asimismo, se consulté el estudio de Grandez (2021) de Chachapoyas, quien
tuvo por proposito en la investigacion describir la relacion entre clima organizacional
y desempeiio laboral de los educadores. Este estudio estuvo bajo el disefio
descriptivo-correlacional, con una muestra de 17 docentes activos. Los resultados
mostraron la presencia de una relacién positiva baja igual a 0,261 entre las
variables seleccionadas para este estudio. Se concluy6 que los profesores tuvieron
un buen nivel en su desempeiio como docentes, esto debido al clima organizacional
aceptable que se manejaba en la entidad educativa. Por ello, las correlaciones bi
variadas de las variables y sus dimensiones manejaron un promedio positivo bajo.

También se consulté el hallazgo de Luque et al. (2021) de Ayacucho, quienes
tuvieron la meta demostrar la relacion para las variables de clima organizacional y
desempeiio profesional. La investigacion lo ejecutaron bajo la metodologia no
experimental correlacional; la prueba estaba compuesta por 202 trabajadores. Sus
resultados sefalaron que entre clima organizacional y desempefio profesional, la
relacion es significativa (r=0,828) y una t=16,90. En conclusion, los consultados
afirmaron que su ambiente de trabajo les permite desempefiarse profesionalmente

bien, y de esta forma complacen las necesidades y aspiraciones de la comunidad



educativa.

De la misma forma, se tuvo en cuenta el estudio de Palomino (2020) de
Huéanuco, en donde su finalidad fue diagnosticar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio del educador en una escuela. El disefio usado para
este estudio fue descriptivo-correlacional y la muestra de 86 maestros, obtenido por
el muestreo probabilistico aleatorio simple. Sus resultados establecieron una
relacion moderada, directa, positiva y significativa igual a r=0,45 entre las
dimensiones de la variable clima organizacional y el desempefio docente. En
conclusion, si el clima organizacional se convierte muy provechoso, también el
desenvolvimiento de los maestros tiende a ser muy bueno.

A continuacion, se procede a exponer las principales teorias que brindan un
sustento a las variables en estudio. Al referirse a la variable clima organizacional,
Bordas (2016) en su obra realizé una descripcion didactica de los primeros trabajos
desarrollados como el de Lewin, Lippitt y White por los afios 1939, quiénes
propusieron la Teoria Conductual basada en el analisis de los comportamientos o
conductas de los lideres, donde aseguraban que una buena parte del clima social
gue se vive en un grupo, influye en la conducta de las personas.

A partir de 1961, Rensis Likert desarroll6 la Teoria del Clima Organizacional,
la cual aseguraba que el comportamiento de los administrados era condicionado
directamente por el comportamiento y las condiciones establecidas por la
administracion de la organizacion (Bordas, 2016). Este autor propuso la existencia
de dos tipos de climas organizacionales: el clima de tipo autoritario y el clima de
tipo participativo. El clima de tipo autoritario, caracterizado por la ausencia de
confianza, y donde las amenazas, miedos o castigos son parte de la atmésfera
laboral. Y el clima participativo, donde se permite a los subordinados opinar, porque
se practica la comunicacion de tipo descendente.

Otro de los maximos exponentes del clima organizacional fue Douglas
McGregor durante la década de los 60, quien busco revertir positivamente el trato
que recibian los trabajadores, modificando la manera en como se administran al
personal, desatandose una forma de reconocimiento y apreciacion del empleado,
de modo humano e integral (Madero & Rodriguez, 2018). Para el autor, los lideres
son responsables de crear un clima que permita a los empleados a cumplir con sus

labores por medio del autodesarrollo, la participacion creativa y el compromiso.



El concepto o definicibn mas cercana que se puede dar a la variable clima
organizacional es lo sefialado por Chiavenato (2015), donde lo consideré como el
ambiente interno o clima psicolégico de una organizacion que incluye diversos
aspectos como el tipo de organizacion, tecnologia, politicas, objetivos operativos,
reglas internas, etc., asi como actitudes, valores y comportamientos de orientacion
social.

Para el autor, el clima organizacional estaba unido mas con el nivel de
estimulacién de sus miembros, forma tal que si la estimulacion era elevada, de
forma equilibrada, el clima en la organizacion también se eleva, reflejandose en la
satisfaccion de sus miembros, ya sea el estado animico, apego, nivel de
colaboracion entre otros. En oposicion a ello, cuando la motivacién es baja, el
estado del clima organizacional pasa por situaciones de depresion, desinterés,
apatia, entre otros, para encarar frontalmente las diversas situaciones de las
organizaciones (Chiavenato, 2015).

Por otro lado, Kuenzi et al. (2020) afirm6 que el clima organizacional tiene
una alta carga de sensaciones o impresiones por parte de los individuos que
laboran dentro de la organizacién, atribuyéndoles un numero de cualidades,
atributos o propiedades que destacan en un ambiente laboral. Pero el autor que
brindé mayores luces sobre el clima organizacional fue Brunet citado por Caraveo
(2004), quien lo definié como las percepciones que una persona construye sobre la
institucion en la cual labora, la misma que puede perjudicar su produccion y
efectividad.

A su vez, en la obra de Brunet hace un detalle de las dimensiones del clima
organizacional como aquellos rasgos susceptibles a ser dimensionadas dentro de
un organismo, influyendo mucho el estilo gerencial, el liderazgo, el ambiente
laboral, los niveles de comunicacion, el estimulo laboral, el manejo de conflictos, el
equilibrio emocional, las relaciones sociales y el principio de autoridad.

El estilo gerencial, desde la mirada de Chubova (2017), lo defini6 como un
conjunto de meétodos y técnicas propias de un determinado gestor, que realiza
determinadas funciones bajo condiciones especificas, estimulando la actividad, en
general, de todo el colectivo que esta bajo su responsabilidad. Por otro lado, Trejos
y otros (2021) sefialan que el estilo gerencial proporciona una herramienta Gtil para
el desempefio laboral eficaz y que es un método aceptable para determinar el



comportamiento gerencial y fomentar una nueva comprension entre los
subordinados y sus gerentes. El poder combinado del conocimiento sobre las
necesidades de los colaboradores y las fluctuaciones que se suscitan en las
instituciones y los principios lleva a la comprension de que existen mejores formas
de gestionar los sistemas organizacionales.

El liderazgo, en palabras de Contreras (2008), constituyé un fenédmeno
complejo, estudiado para incrementar la competitividad, fomentar la produccion y
garantizar la sostenibilidad de toda organizacion. El liderazgo es aquello que
favorece el desarrollo de toda persona a los cuales lidera, con un dinamismo que
beneficia los intereses financieros de las organizaciones. Por otro lado, Ahmed et
al. (2021) senalaron que el liderazgo debe ser asumido como un elemento crucial
gue influye en el resultado exitoso o fallido de un proyecto. Representa un conjunto
de conocimientos, actitudes, habilidades y otras caracteristicas personales que van
a afectar a una parte importante del trabajo de una persona.

Hablar de ambiente laboral, es describir aspectos fisicos que afectan al clima
de trabajo saludable. Hace referencia a la capacidad de permanencia fisica de los
asociados a sus lugares de trabajo, donde su motivacion para trabajar es su mismo
entorno laboral, el mismo que va a determinar su rendimiento, influenciado por la
calidad de su ambiente laboral (Zhenjing et al., 2022). Cuando el ambiente de
trabajo satisface las necesidades personales de las personas, es provechoso.
Mientras se vuelva desventajoso, va a crear frustracion por no poder satisfacer las
necesidades, lo cual no ocurre, jugando un papel importante en el contento laboral
de los trabajadores. (Farias et al., 2021).

Los niveles de comunicacion representan un conjunto diversos escenarios,
donde la comunicacién toma lugar dentro de un mundo hiperconectado, clasificados
de diferentes maneras, de acuerdo a los métodos o vias de comunicaciéon que se
empleen, al nimero de personas que intervengan en el proceso o de acuerdo a su
fin e incluso a su cercania (Littlejohn & Foss, 2009).

El estimulo laboral, de acuerdo con Pacheco et al. (2022), es un método de
gestion para la direccion. Esto significa que los resultados en términos de
productividad van a depender en gran medida de las condiciones laborales que se
establecen dentro de la organizacion. En palabras de Van et al. (2022), el estimulo

laboral es una fuerza, poder o capacidad de estar tanto fisico como mentalmente



activo para realizar un trabajo. Te permite experimentar sentimientos de vitalidad,
vigor y entusiasmo, estados de animo y disposiciones para desarrollar una tarea.

El manejo de conflictos busca resolver el desacuerdo o conflicto surgido
dentro de una organizacion, con resultados positivos, en el cual satisfagan a todos
los individuos involucrados, mencionado en otras palabras, que sea beneficioso
para el grupo (Ronquillo et al., 2023). Estrada (2015) sefala que el manejo de
conflictos va a ser efectivo, siempre y cuando se elija la estrategia correcta para
abordarlo, es decir, los métodos utilizados para hacer algo.

El equilibrio emocional implica, la habilidad para gestionar las emociones de
forma efectiva, reconociéndolas y comprendiendo aquellas emociones que puedan
impactar en la conducta de individuos de manera desfavorable, de tal forma que
permita poder regularlas por medio de mecanismos que busquen equilibrarlas (Huy,
2002). Por otra parte, Lado et al. (2021) sefiala que el equilibrio emocional es un
constructo formado por tres elementos primarios, el primero cognitivo referido al
juicio de la satisfaccién con la vida, y los otros dos componentes son emocionales,
uno positivo y otro negativo, dando lugar a un equilibrio emocional entre los niveles
de sentimientos positivos y negativos que experimenta la persona.

Las relaciones sociales, de acuerdo con Kenny (2013), son interacciones que
rodean a todo individuo con el fin de obtener informaciéon y/o apoyo de ellos,
aprendiendo a identificar tipos de personalidades, que ayudan en la construccion
de una identidad.

El principio de autoridad, de acuerdo a como lo describe Simon (2019) en su
libro, existen razones para que las personas reconozcan la dignidad privilegiada de
tal principio como es la autoridad, cuyo fin es que toda agrupacion humana sean
instituidas por una autoridad, manteniendo el orden en las comunidades para que
estas coexistan y se encaminen con un fin.

Al respeto de la variable desempefio docente, las teorias que han hecho su
aporte a la educacion estan basadas en estudios relacionados con la conducta, el
comportamiento y los valores. Las distintas concepciones que hoy por hoy se
abordan en relacion con el desempefio del docente, se encuentran en las Teorias
Psicolégicas que han brindado grandes aportes a la ejecucion de las tareas en el
salon de clases (Campos, 2021).

La teoria psicologica del conductismo de John Watson en 1930 es una serie
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de vinculos que se determinan por los multiples estimulos y respuestas, planteando
que el aprendizaje puede ser considerado como un evento observable de la
conducta y el ambiente que lo rodea (Raffino, 2018). Se consideré a la repeticion
como garantia de aprendizaje o como un tipo de refuerzo adecuado, que puede
ayudar a que el estudiante tenga una mejor interpretacion de lo que aprende. En el
marco del conductismo, el desempefio docente consistio en la gestion del refuerzo
positivo para adquirir el conocimiento correspondiente.

La teoria de motivacion de Abraham Maslow en 1943, la misma que forma
parte de las teorias humanistas, consideré a la satisfaccion personal como
resultado de un orden jerarquico que responden a un numero de necesidades, por
lo cual el docente tiene un rol de facilitar y permitir la autorrealizacion del estudiante
y todo sus esfuerzos didacticos deben estar encaminados a fomentar el
autoaprendizaje y la creatividad (Maslow, 2016).

La teoria cognitiva de Piaget en 1982 considerd el procesamiento mental
como un punto de partida para dar una respuesta. El desempefio del docente sigue
una orientacion para la preparacién de los recursos didacticos necesarios para que
el educando aprenda significativamente, asumiendo un rol activo en el cual
incorpore procedimientos intrinsecos que se manejan en el intelecto (Valera, 2019).

La teoria del aprendizaje social de Albert Bandura en 1987 es un
planteamiento que consistié en afirmar que existen otros tipos de aprendizajes que
surgen a partir de la observacién, donde la simple asociacién entre estimulo-
respuesta determina el aprendizaje que es cognitivo (Veloz, 2009). El rol del
docente bajo esta teoria asume la figura central del proceso, sin tomar en cuenta la
interaccion del estudiante con sus compafieros, punto de mayor debilidad
identificada en esta teoria.

De acuerdo con Campos (2021), la variable desempefio docente lo definid
como las condiciones socioecondémicas y culturales que forman parte de un
procedimiento vinculado a ensefiar y aprender, y donde se ven condicionados por
determinados procesos. Por otro lado, Tantalean et al. (2016) refirieron que el
desenvolvimiento del trabajo como maestro es predominante, el logro de auténticos
aprendizajes de los alumnos que avizoran su éxito en la vida. Llovio et al. (2023)
sefald que el desempefio docente también esta direccionado hacia la calidad de la

gestion que atiende la diversidad educativa en una organizacion como las
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dedicadas al campo educativo, donde la responsabilidad de los docentes es lograr
resultados satisfactorios y de calidad en la gestion tanto curricular, pedagogica,
metddica como administrativa de la ensefianza.

El desempefio docente representa un conjunto de acciones observables del
docente que pueden describirse, evaluarse y que expresan su competencia para el
cargo (Ministerio de Educacion [MINEDU], 2012). A partir de los aportes que brinda
el MINEDU al tema, se vio por conveniente dimensionar la variable en
diversificacion curricular, planificacion y evaluacion.

La diversificacion curricular viene a ser un conjunto de procesos como
respuesta a las necesidades de aprendizaje de un grupo de individuos, cuyos
contenidos respondieron a los intereses y potencialidades que caracterizan la
realidad social, culturay geografica donde se desarrollan (Nadal et al., 2000). Todo
programa de diversificacion curricular tiene por objetivo que los estudiantes logren
las competencias basicas de la etapa en que se encuentran, obteniendo las
certificaciones adecuadas para proseguir en su formacion (Amer & Pascual, 2015).

Como se sabe, a menudo existen muchas barreras y obstaculos para el
establecimiento y desarrollo de la innovacion educativa por medio de la
diversificacion curricular. Si se mira a los centros educativos como entidades
personales y profesionales, se encontrara que las universidades tienen poca
tradicion de participar en un plan de estudios diversos. El caso es que hay poca
formacion docente, poco interés por los temas de diversidad estudiantil y un
conjunto de costumbres que no llaman la atencion sobre el liderazgo y la toma de
decisiones en este tema (Nadal et al., 2000).

Para crear una sociedad cada vez mas pluralista, donde se fusionen
diferentes culturas, tradiciones, lenguas, etc., es necesario que se intente cultivar
el entendimiento y la solidaridad entre ellas. Cuidar esta diversidad pasa por
proporcionar a estas personas la misma equidad de oportunidades que el resto de
la sociedad, previniendo y evitando desigualdades provocadas por factores
socioecondmicos, culturales, geograficos o de cuidados y todo lo descrito pasa por
garantizar en las escuelas una adecuada diversificacion del curriculo (Gutiez,
2000).

La planificacion es la creacion de un plan de accion que busca brindar una

educacion de calidad a los estudiantes, estableciendo metas y objetivos para el
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sistema educativo en el que se desarrollan. Es la toma de decisiones sobre aquellos
recursos que se utilizaran para brindar un mejor servicio educativo (Henson, 2015).
Asimismo, la planificacion en el campo educativo se esfuerza por investigar,
desarrollar, implementar y promover politicas de reformas dentro de las escuelas,
gue convergen en la mejora educacional, es decir, hace uso de una planificacion
estratégica como una opcion activa para afrontar el futuro. Este proceso de
desarrollo y de mantener un ajuste estratégico en la organizacion por medio de la
decision de acciones y la evaluacién de los logros obtenidos (Du Plessis & Mestry,
2018).

Para cualquier propuesta educativa en cualquier contexto, es importante
planificar cuidadosamente sus elementos, y para ello se define como una
herramienta de aprendizaje, que pretende articular para asi indicar de manera
evidente los pasos a seguir en la actividad de aprendizaje alcanzando el éxito en el
desarrollo de habilidades, estrategias metodoldgicas, materiales utilizados en el
aula y adaptaciones para dar cabida a la inclusién y diversidad de los estudiantes
en el aula (Espaia & Vigueras, 2021).

La planificacion por competencias constituye una nueva direccion de apoyo
y desarrollo en el proceso de aprendizaje. En el modelo educativo tradicional se
omitia la planificacion porque el docente solo aporta sus conocimientos de forma
tedrica, y la innovacién era un mito que solo quedaba en los documentos por falta
de recursos, creatividad o simplemente su enfoque a seguir. En el modelo
constructivista de educacion se fomenta el analisis, la critica y la reflexion. Esta
habilidad se enfoca méas en encontrar estrategias, recursos y facilitar un proceso de
aprendizaje interactivo donde el estudiante es el foco principal y el docente se
convierte en un guia profesional (Tigse, 2019).

La planificacion debe ser entendida como una accién proactiva, la cual se
modifica en funcion a diferentes momentos de la leccién, y se confirma la
participacion de los estudiantes a partir de sus reflexiones y lecturas, para que
desarrollen habilidades cognitivas, motoras, artisticas y socioemocionales para la
autonomia reflexiva, la metacognicién y el pensamiento critico. De acuerdo con
(Rosales, 2010), el nuevo modelo de educacion basada en competencias demanda
que se organicen y planifiguen a partir de la combinacion de habilidades,

conocimientos y actitudes segun sus caracteristicas.
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La evaluacion tiene que ver con la rendicion de cuentas como una razén
clave que ha transformado de manera significativa la medicién de la educacion
(Mertens & Wilson, 2018). Una evaluacion es un proceso disefiado para obtener
informacion sobre lo que un estudiante sabe, lo que no sabe y cuanto deberia saber.
Al comprobar como se logran los objetivos del proceso educativo, es necesario
evaluar para que los estudiantes sean conscientes de hasta qué punto han
adquirido conocimientos y habilidades, mientras que los profesores haran sus
andlisis si han sido correctos los métodos de ensefianza segun la informacion
obtenida para luego poder decidir como hacer cambios de mejora en la educacion
gue brinda (Szdékoél, 2016).

La evaluacion como campo de estudio es dinamica y responde a los avances
en la conceptualizacion del curriculo y a los procesos relacionados con los cambios
gue ha sufrido. El concepto de curriculo puede definirse en funcion de qué se puede
y se debe ensefiar a quién, cuando, donde, como y por qué. Son muchas decisiones

que deben incluirse en todo plan de estudios (Klenowski, 2010).
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion: La metodologia basica, destacada por
Sanchez et al. (2018), se enfoca en la comprension de la problematica
a través de la recoleccion de datos. El enfoque cuantitativo,
respaldado por Plaza et al. (2019), implica recopilar y analizar datos
de diversas fuentes mediante instrumentos estadisticos para abordar
la problematica. Se emplea un enfoque hipotético deductivo, guiado
por la légica y la indagacion tedrica, como sefalan Hernandez-
Sampiere & Mendoza (2018), para deducir y evaluar hipotesis.

Disefio de investigacion: En el proceso de indagar sobre las
variables, se eligi6 el uso de un disefio no experimental vy
correlacional, puesto que busco describir el nivel de asociacion
ejercido entre ellas, las cuales fueron seleccionadas respondiendo a
determinados criterios, no existiendo necesariamente un nivel de
dependencia (Naupas & Valdivia, 2018).

En este caso, la meta de la investigacion consistié en identificar
la relacién entre el ambiente laboral y el rendimiento de los docentes,

lo mismo que se explica en el anexo I.

Variables y operacionalizacion

Para el desarrollo de este estudio se trabajé con las dos variables

observadas y encontradas en el contexto de una institucién escolar publica

de la provincia de Ate: clima organizacional y desempefio docente. En

consecuencia, y para un mejor conocimiento de las variables en mencion, se

conceptualizé y opero tal como se detalla en el anexo B.

Definicion conceptual de clima organizacional: Brunet citado por

Caraveo (2004), lo definié como conjunto de apreciaciones que una persona

construye sobre una institucional con la cual mantiene un vinculo laboral, la
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3.3.

misma que puede perjudicar su produccion y efectividad.

Definicién operacional: La variable clima organizacional sera medida a
través del empleo de un cuestionario en escala Likert bajo la premisa de 9
dimensiones: estilo gerencial, liderazgo, ambiente laboral, niveles de
comunicacioén, estimulo laboral, manejo de conflictos, equilibrio emocional,

relaciones sociales y principio de autoridad.

Definicion conceptual del desempefio docente: El desempefio docente
viene a ser acciones observables del docente que pueden describirse,

evaluarse y que expresan su competencia para el cargo (MINEDU, 2012).

Definicion operacional: De forma similar que la anterior variable, su
medicion serd a través de un cuestionario en escala Likert que se empleara
bajo la premisa de 3 dimensiones: diversificacion curricular, planificacion y

evaluacion.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion: Arias et al. (2022) aclara que existen dos tipos de
poblacidn: finita e infinita, los cuales tienen caracteristicas similares
entre los miembros de dicho grupo. En este plan de investigacion se
conoce que es una poblacion finita, ya que cuenta con una cantidad
total de 60 maestros trabajando en la institucion educativa del sector
publico, del distrito de Ate.

3.3.2 Muestra: Utilizando la explicacion de Romero et al. (2021), es
importante determinar a los integrantes que fueron parte del grupo de
muestra analizado que describirAn mejor las necesidades de nuestra
problematica. En ese sentido, se determind la muestra por medio de
un censo, cogiéndose al total de la poblacion por ser pequeiia y de

facil acceso.
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3.4.

3.5.

Criterios de inclusién: Los integrantes del presente estudio fueron
docentes nombrados y contratados pertenecientes a la organizacion
educativa, que laboran de manera regular a en las actividades
escolares, brindan asesoria en educacion a los alumnos que
aprueban formar parte del estudio recibiendo informacion valida para

un mayor conocimiento.

Criterios de exclusion: No se tuvo en cuenta a los maestros que
tienen un cargo directivo, profesionales del departamento

psicopedagdgico, como aquellos que desisten del estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Siendo importante ejecutar un buen recojo de informacion y que este
procedimiento sea de ordenado, adecuado y oportuno, la técnica que se uso
fue una encuesta sobre desempefio docente y clima organizacional que
brindaron los docentes de un colegio publico de Ate.

Romero et al. (2021) sustentd de que existe variedad de instrumentos
de recoleccion de datos como los cuestionarios, estas herramientas ayudan
a comprobar y/o comparar las hipétesis planteadas en la investigacion.

Por consiguiente, los instrumentos que fueron utilizados en la
comprobacién de hipotesis de esta indagacion, son dos cuestionarios
creados, organizados y pertinentes a las variables, ello se completé de forma

andénima y virtual para dar las facilidades del caso.

Procedimientos

Es importante resaltar que para alcanzar las metas trazadas en el estudio se
realizd varias actividades determinadas. Para comenzar, se dialog6 con el
director de la organizacion educativa estatal de Ate, explicandole sobre la
problematica observada y los beneficios de realizar la investigacion,
solicitando asi su permiso y aprobacion de aplicar los cuestionarios de
manera virtual a los maestros que laboran en el plantel educativo, esto
permiti6 mayor rapidez en la recoleccion de informacion.

Ademas de ello, durante este procedimiento se solicitdé los

17



3.6.

3.7.

documentos pertinentes a la Universidad César Vallejo (UCV) para obtener
la autorizacion por parte de director de la organizacién educativa. Luego, se
elabord los instrumentos de las variables, validados por especialistas
conocedores del tema, teniendo dicho instrumento se uso la herramienta
virtual Google Forms para compartir con los profesores un enlace con el
cuestionario y puedan completar la informacion.

Para lograr organizar la data obtenida, se us6 del programa Microsoft
Excel y se administré estadisticamente al software SPSS 25.0. Finalmente,
la informacion obtenida fue interpretada y se contrastd las hipoétesis

propuestas para brindar las conclusiones de investigacion correspondientes.

Métodos de analisis de datos

Ruiz & Valenzuela (2022) menciond que para el andlisis de la data se debe
emplear la estadistica tanto descriptiva como inferencial. La estadistica
descriptiva ayudd a procesar todos los datos obtenidos mediante la
distribucién de frecuencias, medidas de variabilidad y los graficos. En
contraste, la estadistica inferencial permiti6 comprobar las hipétesis, estimar
los parametros como los niveles y rangos, teniendo como base las
caracteristicas de la muestra. Para ello se aplicé a la totalidad de la muestra
el coeficiente de Rho de Spearman para clarificar la relacién entre las
variables.

Se uso el Alfa de Cronbach en una prueba piloto con la intervencién
de 30 encuestados, obteniendo asi la confiabilidad de las herramientas. Para
el cuestionario de la variable clima organizacional se obtuvo un nivel de
confiabilidad=0,978, el cual se interpreta como Excelente, y para el
cuestionario de la variable desempefio docente, su nivel de
confiabilidad=0,859, el cual se ubica como Bueno. Y la validez de los
instrumentos usados se obtuvo por medio de un juicio de expertos,
profesionales con un alto nivel de solvencia académica y conocimiento en la
materia, quiénes liberaron y sefialaron que los instrumentos cuentan con un

adecuado rigor cientifico en su elaboracion.

Aspectos éticos
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Se ejecutd respetando todo lo sefialado en el codigo de ética de la UCV,
especialmente la parte de la unidad de andlisis, por haber trabajado con
personas a las cuales en todo momento se respetd y salvaguardd su
integridad fisica y mental. Se mantuvo una actitud rigurosa de respeto de los
derechos de autor y se citd6 adecuadamente. La informaciéon se mantuvo
confidencial y los resultados permanecen andénimos. Ademas, se fue
honesto al solicitar permiso previo para realizar una encuesta. También se
uso el parametro de objetividad en el manejo de datos con cuidado y
precaucion. Asimismo, las organizaciones siempre intentan desarrollar una
comprension suficiente de las variables de estudio, por lo que las
autoridades de la institucion investigada podran utilizar la informacion
recopilada en sus operaciones.

Finalmente, de acuerdo con el principio de no maleficencia, se tuvo
presente este principio de forma adecuada, ya que no esta expuesto a los
estudiantes y el manejo de la informacion es confidencial. De la misma
forma, sobre la autonomia, se procedié a utilizar los instrumentos con
consentimiento informado para brindar informacién basada en la poblacion
adulta en las areas ya mencionadas, y equidad al procesar los datos

proporcionados por los participantes bajo las mismas condiciones.
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V.

RESULTADOS

Estadistica descriptiva de las variables y sus dimensiones

Tabla 1
Distribucion de la variable clima organizacional y sus dimensiones
Niveles Bajo Regular Alto Total

Variables y dimensiones
Clima f 20 20 20 60
organizacional % 33,3 33,3 33,3 100,0
Estilo gerencial f 23 17 20 60

% 38,3 28,3 33,3 100,0
Liderazgo f 27 18 15 60

% 45,0 30,0 25,0 100,0
Ambiente f 26 14 20 60
laboral % 43,3 23,3 33,3 100,0
Niveles de f 24 20 16 60
comunicacion % 40,0 33,3 26,7 100,0
Estimulo laboral f 20 20 20 60

% 33,3 33,3 33,3 100,0
Manejo de f 33 10 17 60
conflictos % 55,3 16,7 28,3 100,0
Equilibrio f 35 9 16 60
emocional % 58,3 15,0 26,7 100,0
Relaciones f 20 21 19 60
sociales % 33,3 35,0 31,7 100,0
Principio de f 33 14 13 60
autoridad % 55,0 23,3 21,7 100,0

Nota: f= frecuencia absoluta.

docentes de un centro educativo estatal

Tal como se puede observar en la tabla y figura anterior, se consulto a los

de Ate sobre la variable clima
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organizacional, respondiendo el 33.3% de encuestados que en la institucién existe
un nivel alto. Asimismo, los resultados describieron un comportamiento similar en
el nivel regular y bajo (33.3% en cada nivel). Con relacion a la dimension de estilo
gerencial, el 38.3% lo perciben como bajo, el 33.3% alto y el 28.3% regular. Para la

dimensién liderazgo, el 45% lo perciben bajo, el 30% regular y el 25% alto.

Tabla 2
Distribucién de la variable desempefio docente y sus dimensiones
Niveles Bajo Regular Alto Total
Variables y
dimensiones
Desempefio f 21 20 19 60
docente % 35,0 33,3 31,7 100,0
Diversificacion f 22 21 17 60
curricular % 36,7 35,0 28,3 100,0
Planificacion f 26 21 13 60
% 43,3 35,0 21,7 100,0
Evaluacion f 22 18 20 60
% 36,7 30,0 33,3 100,0

Nota: f= frecuencia absoluta.

Tal como se puede observar en la tabla y figura anterior, se consulto a los
docentes de un centro educativo estatal de Ate sobre la variable desempefio
docente, respondiendo el 35% de encuestados que en la institucién existe un nivel
bajo. El 33.3% regular y el 31.7% alto. Sobre la dimension de diversificacion
curricular, el 36.7% sefial6 bajo, el 35% regular y el 28.3% alto. Sobre la dimensién
de planificacion, el 43.3% lo percibio bajo, el 35% regular y el 21.7% alto.
Finalmente, en la dimension de evaluacion, el 36.7% de encuestados afirmaron que

se encuentra bajo, el 33% alto y el 30% regular.

Estadistica inferencial para la comprobacién de las hipotesis
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Prueba de normalidad

Tabla 3
Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL 221 60 ,000
D1: Estilo gerencial 251 60 ,000
D2: Liderazgo ,286 60 ,000
D3: Ambiente laboral ,281 60 ,000
D4: Niveles de comunicacion ,257 60 ,000
D5: Estimulo laboral 221 60 ,000
D6: Manejo de conflictos ,348 60 ,000
D7: Equilibrio emocional ,366 60 ,000
D8: Relaciones sociales ,220 60 ,000
D9: Principio de autoridad 343 60 ,000
DESEMPENO DOCENTE 230 60 ,000
D1: Diversificacion curricular ,238 60 ,000
D2: Planificacién 275 60 ,000
D3: Evaluacion 241 60 ,000

En la tabla anterior, se procedi6 con la prueba de normalidad por medio del

estadistico Kolmogoérov-Smirnov por ser una muestra superior a 50 sujetos (m=60).

Se

puede observar que los datos tuvieron un comportamiento no normal

(Sig.=0,000), por lo que se toma la decision de hacer la comprobacién de las

hipotesis por medio de Rho de Spearman, un estadistico no paramétrico.

Contrastacion de hipoétesis general

HE:

HO:

Existe una correlacion positiva entre el clima organizacional y desempefio
docente.
No existe una correlacion positiva entre el clima organizacional y desempefio

docente.
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Tabla 4

Prueba de Rho de Spearman de la hipotesis general

Desempefio docente

Clima organizacional Correlacion ,600
Rho Sig. ,000
N 60

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete
estadistico SPSS un Rho=0,600 con una Sig.=0,000, el mismo que significa
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis general, en la cual existe una
correlacion positiva entre el clima organizacional y desempefio docente en un
centro educativo estatal de Ate, 2023, correlacion positiva moderada. Esto quiere
decir que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactara de forma directa

al desempefio del docente.

Contrastacion de hipoétesis especifica 1

HE!: Existe una correlaciéon positiva entre clima organizacional y diversificacién
curricular.

HO  No existe una correlacién positiva entre clima organizacional y diversificacién

curricular.

Tabla b

Prueba de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 1

Diversificaciéon curricular

Clima organizacional Correlacion 484
Rho Sig. ,000
N 60

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete
estadistico SPSS un Rho=0,484 con una Sig.=0,000, el mismo que significa
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis especifica 1, en la cual existe una

correlacion positiva entre el clima organizacional y diversificacion curricular en un
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centro educativo estatal de Ate, 2023, correlacion positiva moderada. Esto quiere
decir que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactara de forma directa

al proceso de diversificacion curricular.

Contrastacion de hipoétesis especifica 2
HE?2: Existe una correlacion positiva entre clima organizacional y planificacion.

HP  No existe una correlacién positiva entre clima organizacional y planificacion.

Tabla 6

Prueba de Rho de Spearman de la hipétesis especifica 2

Planificacion
Clima organizacional Correlacion ,465
Rho Sig. ,000

N 60

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete
estadistico SPSS un Rho=0,465 con una Sig.=0,000, el mismo que significa
rechazar la hipoétesis nula y aceptar la hipotesis especifica 2, en la cual existe una
correlacién positiva entre el clima organizacional y planificacion en un centro
educativo estatal de Ate, 2023, correlacién positiva moderada. Esto quiere decir
que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactara de forma directa al

proceso de planificacién.
Contrastacion de hipoétesis especifica 3

HE3: Existe una correlacién positiva entre clima organizacional y evaluacion.

HO:  No existe una correlacion positiva entre clima organizacional y evaluacion.
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Tabla 7

Prueba de Rho de Spearman de la hipotesis especifica 3

Evaluacion

Clima organizacional Correlacion ,562
Rho  Sig. ,000

N 60

Como se puede ver en la tabla anterior, se obtuvo por medio del paquete
estadistico SPSS un Rho=0,562 con una Sig.=0,000, el mismo que significa
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis especifica 3, en la cual existe una
correlacién positiva entre el clima organizacional y evaluacion en un centro
educativo estatal de Ate, 2023, correlacion positiva moderada. Esto quiere decir
que, a menor desarrollo del clima organizacional, impactara de forma directa al
proceso de evaluacion.
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V. DISCUSION

Este estudio tuvo como objetivo general determinar la correlacion entre clima
organizacional y desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate,
2023, logrando alcanzar porcentajes considerables en el andlisis descriptivo para
cada una de las variables. Los puntos porcentuales para la variable clima
organizacional fueron de forma proporcional en los tres niveles: bajo, regular y alto,
33,3% en cada uno de ellos y al correlacionar las variables clima organizacional y
desempefio docente, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipotesis general
en la cual, el nivel de correlacién alcanzado fue un Rho=0,600 y con una Sig.=0,000,
el mismo que se interpretdé como una correlacion positiva moderada.

Estos hallazgos guardan una relacion de similitud con el estudio de Delgado
(2022), quien busco determinar una relacion entre clima y desempefio dentro de
una escuela publica del Peru, hallando un Rho=0,608, igual al obtenido en el
estudio. El autor describi6 a los distintos componentes que favorecen el clima en la
organizacion y que depende mucho del aspecto motivacional, que a su vez son
resultado como vienen dandose, el aspecto comunicacional, el tipo de liderazgo
gue se ejerce en la organizacion, las perspectivas de desarrollo que se tenga en su
conjunto. Sus interpretaciones finales describieron que, frente a un buen clima en
la organizacion, esto favorece en la misma linea al desempefio de los profesores,
tal como lo define Campos (2021) en su estudio, las condiciones sociales, de indole
econdémico o cultural, son parte del proceso ensefianza-aprendizaje que se quiera
0 no, condicionan estos procesos, alterando el adecuado desenvolvimiento del
docente en su trabajo.

Otra semejanza alcanzada se puede apreciar en los resultados del estudio
de Nabella et al. (2022), donde pudieron demostrar la medida en que aspectos
como el liderazgo afectan al clima y la gobernanza organizacional
(Media=41,26667). Los resultados permitieron describir que el clima organizacional
en esta casa de estudio requiere mejorar en aspectos esenciales como el apoyo y
la cooperacioén en el trabajo. Valores como la lealtad golpean duramente al clima
laboral y por ende al desempefio del docente. La presién en el trabajo, la ausencia
de reconocimiento y de la confianza hacen su trabajo empujando un retroceso en

el fortalecimiento del clima organizacional. Las debilidades en el liderazgo suelen
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afectar en gran medida a los procesos de gestién que conducen a una disminucién
de la calidad de la educacion y la investigacion. Los procesos de una buena
gobernanza pueden proporcionar una atmésfera y condiciones favorables, asi
como un entorno social que respalde la calidad de la educacion (Nabella et al.,
2022).

También se ha podido coincidir con los resultados de Balkar (2020) en cuyo
andlisis logro establecer una relacion entre clima organizacional y las variables,
rendimiento de trabajo y comportamiento en un marco de innovacion del docente.
De similar forma a este estudio, sus hallazgos fueron significativos, en el cual los
aspectos como el apoyo, el equilibro en la imparcialidad o los mecanismos a la hora
de ejercer presion para obtener un efecto positivo en el rendimiento laboral, fueron
acertados, logrando concluir que en el clima de una organizacion es importante
garantizar las condiciones necesarias para que el desempefio docente se eleve, tal
como lo describié Chiavenato (2015), un ambiente con alta carga motivacional
garantiza una alta productividad en el trabajo. A esto el autor lo llamé el modelo
humanista como oposicion a un modelo administrativo mas cientifico en el manejo
de recursos humanos, reemplazandose asi las 6rdenes por la persuasion por medio
de incentivos o recompensas sociales impulsadas por el liderazgo del que ejerce la
administracion. El comportamiento de sus integrantes, era el reflejo del
comportamiento como organizacion, y los estudios cada vez se inclinaban mas a
entender ese liderazgo motivacional y comunicacional que se vinculaban méas con
los seres humanos.

De la misma forma, es importante establecer relacion con los resultados del
trabajo de Paredes & Jiménez (2021), quienes establecieron una relacién entre
clima organizacional y desempefio docente, con un Rho=0,485, donde hay una
relacion directa como la hallada en este estudio entre las variables que se han
sometido a la investigacion, que a medida se garantice un entorno de clima
institucional adecuado, el desempefio de los profesionales de la educacion fue
mayor, con inclinacion de los docentes a promover una participacion activa dentro
de la escuela y que se ve respaldado en los aportes de McGregor, estudioso del
trato que recibian los trabajadores de las organizaciones y como el reconocimiento
y la valoracién pueden crear climas mas favorables para la productividad (Madero
& Rodriguez, 2018). Afirmaba, que un factor importante en el estudio del
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comportamiento o desempefio de las personas en su lugar de trabajo, era ver que
tan satisfecho laboralmente hablando se encontraba, por lo cual la motivaciéon
principalmente estaba estrechamente relacionada con el crecimiento y desarrollo
personal y profesional de los empleados, y que lo mas importante era ver que tanto
afecta en su desempefio laboral. Replicaba, que un empleado insatisfecho
impactaba negativamente y no beneficiaba a la organizacién (Madero & Rodriguez,
2018).

En relacion con el objetivo especifico 1, determinar la correlacion entre clima
organizacional y diversificacion curricular en un centro educativo estatal de Ate,
2023, en el analisis descriptivo se logré alcanzar como puntos porcentuales, en el
nivel bajo 36,7%, en el regular 35% y el nivel alto un 28,7% vy al correlacionar las
variables clima organizacional y diversificacion curricular, se desestimé la hipotesis
nula y se acepté la hipotesis especifica 1 en la cual, el nivel de relacion alcanzado
fue un Rho=0,484 y con una Sig.=0,000, el mismo que se interpreté como una
correlacién positiva moderada.

Los resultados expresan similitud con el trabajo de Asril et al. (2019), que
logré determinar un 40.1% de nivel de influencia del clima organizativo en las
acciones que desarrolla un profesional de la educacion. Como bien esta descrito
en los documentos normativos del MINEDU (2012), la diversificacion curricular es
uno de ellos. Este proceso como respuesta a las necesidades de aprendizaje que
tienen los estudiantes, busca que ellos logren las competencias basicas, y es el
clima de una organizacion que ejerce un cambio positivo, motivando al docente y
produciendo en el ambiente una especie de contagio de valores positivos que
impactan en el rendimiento del maestro. En el mismo sentido, Tigse (2019) afirma
que por mucho tiempo el modelo tradicional omitia la planificacién, quedandose en
los conocimientos solo de forma tedrica, frente a ello surge el modelo constructivista
en la planificacion, fomentando en los docentes andlisis mas profundos que
demande del pensamiento critico y reflexivo para lograr un proceso de aprendizaje
interactivo.

También se puede ver otra similitud con el estudio de Grandez (2021), quien
logro establecer una relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, pero
igual que en este estudio, la relacion fue aceptable, propensa a la baja. Esto debido

al clima aceptable que se vive en la organizacion y que se trabaja a diario como
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parte de la identidad de la misma, teniéndose en cuenta al momento de diversificar
el Curriculum. En palabras de Nadal et al. (2000), la planificacién es un proceso
que esta presente necesariamente en la planificacion curricular y que tiene la
capacidad de responder a la realidad del estudiante, asegurando un clima
adecuado para que se generen los aprendizajes, frente a ello es importante ver la
realidad social, cultura y geografica del aprendiz, asegurando que logren las
competencias adecuadas a su formacion. La forma de realizar intervenciones mas
apropiadas para las escuelas secundarias, es un programa de diversidad curricular
gue cumpla en gran medida con las metas establecidas en el disefio y desarrollo.
Los obstaculos e inconvenientes para su desarrollo suelen ser la resistencia y los
hébitos de los docentes. Estas dificultades son de rechazo para aceptar cambios o
propuestas que tienen un objeto en comun, la calidad de la ensefianza.

Ademas, estos resultados describen que indistintamente de la etapa en que
se ubiquen los estudiantes, el docente debe describir en su planificacion los
objetivos claros de las competencias minimas de lo que debe aprender los
estudiantes, y los que ejercen la administracion de las organizaciones deben
garantizar que el docente vivencie un clima que responda a esas demandas
educacionales y que van de la mano con lo que se busca cambiar en la sociedad
hoy por hoy (Amer & Pascual, 2015). Este tipo de andlisis que se realiza es mas
evidente e importante cuando se requiere de la toma de decisiones para seguir con
un trabajo continuo, coordinado y eficiente. Las implicancias trastocan el campo de
los valores que cada individuo haya construido, entre ellos la responsabilidad para
que el proceso de planificacién sea resultado de una cooperacién profesional que
garanticen las adaptaciones y cambios en la implementacién de diferentes planes
gue respondan a las necesidades de los estudiantes.

En relaciéon con el objetivo especifico 2, determinar la correlacion entre clima
organizacional y planificacién en una institucion educativa publica de Ate, 2023, en
el andlisis descriptivo se logro alcanzar como puntos porcentuales, en el nivel bajo
43,3%, en el regular 35% y el nivel alto un 21,7% y al correlacionar las variables
clima organizacional y planificacion, se rechazé la hipétesis nula y se acepto la
hipétesis especifica 2 en la cual, el nivel de correlacion alcanzado fue un Rho=0,465
y con una Sig.=0,000, el mismo que se interpreté como una correlacion positiva

moderada.
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Estos resultados guardan similitud con el trabajo de Martinez & Valenzo
(2020), donde el clima organizacional se correlaciona positivamente con otras
variables como la comunicacién, que son base para lograr una adecuada
planificacion, como lo sefiala Henson (2015), donde el establecimiento de metas y
objetivos va a depender de los resultados del dialogo responsable que ejerzan los
integrantes de la comunidad educativa, para la toma de mejores decisiones que
fortalezcan el clima en la institucion. El enfoque de la planificacion debe ser
producto de una presentacion equilibrada entre la educacion multicultural y sus
reformas educacionales que creen una ciudadania digital y la alfabetizacion
tecnoldgica y que en este proceso se involucre a padres, estudiantes y maestros
en la planificacion curricular y las reformas educativas.

En esa misma direccion, los hallazgos del trabajo de Luque et al. (2021)
entablaron un Rho= 0,828, donde su correlacion es alta entre clima organizacional
y desempefio del profesional de la educacion, pero de igual forma como en el
presente estudio, hay un vinculo donde una variable impacta a la otra, en distintas
medidas, pero en la misma linea de afectacion, la cual permite describir que la
planificacion como accion propia del desempefio profesional del docente, impacta
en su estado emocional, en el ambiente laboral como en las acciones que deben
cumplir como integrante de su comunidad. Tal como lo sefiala Du Plessis & Mestry
(2018), este proceso de planificacion es un ajuste estratégico en la organizaciéon
porque ayuda a medir la toma de decisiones que promueven reformas
educacionales en busca de la calidad de la ensefianza.

Finalmente, con relacion al objetivo especifico 3, determinar la correlacion
entre clima organizacional y evaluacion en una institucion educativa publica de Ate,
2023, en el andlisis descriptivo se logré alcanzar como puntos porcentuales, en el
nivel bajo 36,7%, en el regular 30% y el nivel alto un 33,3% y al correlacionar las
variables clima organizacional y evaluacion, se rechazé la hipétesis nula y se
acepto la hipotesis especifica 2 en la cual, el nivel de correlacion alcanzado fue un
Rho=0,562 y con una Sig.=0,000, el mismo que se interpreté como una correlacion
positiva moderada.

Estos hallazgos guardan un nivel de similitud con los resultados del estudio
de Otrebski (2022), en cuya investigacion logré correlacionar la evaluacion subjetiva

con el clima organizacional y su satisfaccion laboral, con un =0,49, correlacion
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positiva moderada o alta, estas estan relacionadas con las emociones como la
ansiedad y la depresion, que juegan un rol vinculante a la hora de desarrollar
acciones de rendicion de cuentas como un impulsor clave de cambios significativos
en la medicién educativa. Mertens & Wilson (2018) centran su mirada en el estilo
del evaluador, que difiere de la toma de decisiones cotidiana porque recopila y
utiliza sistematicamente datos para determinar qué acciones son necesarias para
resolver situaciones que se presentan a los estudiantes. La evaluacion es el uso de
métodos formales para entregar evidencia empirica y Gtil sobre los programas o
planes en contextos inherentemente educativos, donde los recursos no suelen ser
suficientes y las presiones de tiempo son importantes.

De forma coincidente, los hallazgos guardan relacion con lo sefialado por
Palomino (2020), donde el Rho alcanzado fue de 0,45, el mismo que concluye en
sefalar que los docentes deben mostrar un comportamiento emocionalmente
activo, tener el deseo y estar motivados para desarrollarse activamente en su
institucién, por lo tanto, la participacibn en programas institucionales, la
comunicacién efectiva con los directivos, la honestidad y la apertura deben
contribuir al logro de las metas y mejoras planteadas por medio de la evaluacion.
Asimismo, se pudo afirmar, tal como lo indica Mertens & Wilson (2018), que la
evaluacién, como proceso disefiado, busca obtener informacién sobre lo que los
estudiantes saben y no saben y qué tanto deberian saber. Este proceso de
comprobacién de los objetivos planteados en el proceso educativo que va de la
mano con el clima que la organizaciéon ha podido desarrollar con el fin de que los
integrantes puedan comprender en qué medida impacta el proceso, el ambiente

laboral en un proceso de evaluacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se determiné de que existe una correlacion entre clima organizacional y
desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate, 2023,
con un Rho=0,600 y una Sig.=0,000, denominada correlacién positiva
moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo del clima
en la organizacion, esta influira de forma directa en el desenvolvimiento

profesional del desempefio docente.

Segunda: Se determiné de que existe una correlacidon entre clima organizacional y

Tercera:

Cuarta:

diversificacion curricular en una institucion educativa publica de Ate,
2023, con un Rho=0,484 y una Sig.=0,000, denominada correlacion
positiva moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo del
clima en la organizacién, esta influra de forma directa en la

diversificacién curricular.

Se determind de que existe una correlacion entre clima organizacional y
planificacion en una institucion educativa publica de Ate, 2023, con un
Rho=0,465 y una Sig.=0,000, denominada correlacion positiva
moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo en la

organizacion, esta influird de forma directa en la planificacion.

Se determin6 de que existe una correlacion entre clima organizacional y
evaluaciéon en una institucion educativa publica de Ate, 2023, con un
Rho=0,562 y una Sig.=0,000, denominada correlacion positiva
moderada, por lo que, a mayor presencia o falta en el manejo del clima

en la organizacion, esta influira de forma directa en la evaluacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

A modo de recomendacion, para los que ejercen la direccion de una institucion

educativa publica de Ate:

Primera:

Fomentar politicas educativas relacionadas con el fortalecimiento del
clima organizacional, dando a conocer a su equipo de trabajo las
bondades que trae consigo el trabajar dentro de un entorno laboral que

motive un mejor desempefio docente.

Segunda: Brindar el servicio continuo de acompafiamiento amigable en el proceso

Tercera:

Cuarta:

de diversificacion curricular que ejercen sus maestros, promoviendo
aguellas competencias de las areas curriculares que fortalecen el clima

organizacional a todo nivel.

Desarrollar reuniones colegiadas donde establezcan en conjunto, metas
y objetivos claros como parte del proceso de planificacion, priorizando
aguellas actividades que promuevan la convivencia sana y la

consideracion reciproca entre los miembros de la institucion.

Implementar herramientas pertinentes para fortalecer el desempefio del
docente, en cuanto al manejo de técnicas e instrumentos de evaluacion
que promuevan una cultura de evaluacion responsable entre los

estudiantes.

33



REFERENCIAS

Ahmed, R., Philbin, S., & Cheema, F. (2021). Systematic literature review of project
manager's leadership competencies. Engineering, Construction and
Architectural Management, 28(1), 1-30. doi:https://doi.org/10.1108/ECAM-
05-2019-0276

Amer, J., & Pascual, B. (2015). Las perspectivas del profesorado y el alumnado
sobre la implementacion de los programas de diversificacion curricular en
institutos de ensefianza secundaria del Municipio de Palma (Mallorca).
Revista de Curriculum y Formacion de Profesorado, 19(3), 126-138.
Obtenido de http://hdl.handle.net/10481/39814

Arias , J., Holgado, J., Tafur, T., & Vasquez, M. (2022). Metodologia de la
investigacion — El método ARIAS para realizar un proyecto de tesis (1lra.
Edicion ed.). Peru: Instituto Universitario de Innovacién Ciencia y Tecnologia
Inudi Perd S.A.C. doi:https://doi.org/10.35622/inudi.b.016

Asril, A., Lian, B., & Tobari, T. (2019). The effect of organizational climate and
school’s culture on teachers’ Professional Performance In Palembang,
Indonesia. European Journal of Education Studies, 6(1), 75-99.
doi:http://dx.doi.org/10.46827/ejes.v0i0.2373

Balkar, B. (2020). The relationships between organizational climate, innovative

behavior and job performance of teachers. International Online Journal of

Educational Sciences, 7(2), 81-92. Obtenido de
https://iojes.net/?mod=tammetin&makaleadi=&makaleurl=IOJES_1552.pdf&
key=40959

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid: Editorial Uned.

Campos, R. (2021). El Desempefio docente: Bases Teoricas que Fundamentan los
Elementos Para su Evaluacion. REDISED Revista Dialogo Interdisciplinario
sobre Educacion, 3(2), 126-137. Obtenido de https://orcid.org/0000-0003-
0420-8485

Caraveo, M. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos de
Ciencias Econdmico Administrativas, 10(27), 83-88.
doi:https://doi.org/10.19136/hitos.a10n27.4402

34



Chiavenato, I. (2015). Human resources: the human capital of organizations: how
to attract, apply, maintain, develop and monitor this valuable organizational
treasure.

Chubova, I. (2017). Analysis of the scientific approach to the definition of
management style of modern manager. Scientific Bulletin of Kherson State
University. Series "Psychological Sciences"”, 2(1), 166-170. Obtenido de
https://pj.journal.kspu.edu/index.php/pj/issue/view/7/32

Comision Econdmica para América Latina y el Caribe [CEPAL]. (2020). La
educaciéon en tiempos de la pandemia de COVID-19. Obtenido de
https://repositorio.cepal.org/server/api/core/bitstreams/c29b3843-bd8f-
4796-8c6d-5fch9c139449/content

Consejo Nacional de Educacién [CNE]. (2020). Proyecto educativo nacional al
2036. Lima: Corporacion Paes E.lLR.L. Obtenido de
https://www.cne.gob.pe/uploads/publicaciones/2020/proyecto-
educativonacional-al-2036.pdf

Contreras, F. (2008). Liderazgo: Perspectivas de desarrollo e ivestigacion. Revista
Internacional de Investigacion Psicologica, 1(2), 64-72. Obtenido de
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=2990

Delgado, N. (2022). El clima organizacional y el desempefio docente en una
escuela publica peruana. LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias
Sociales y Humanidades, 3(2), 493-501.
doi:https://doi.org/10.56712/latam.v3i2.113

Du Plessis, P., & Mestry, R. (2018). Teachers for rural schools—a challenge for
South Africa. South African Journal of Education, 63(39), 36-43.
doi:https://doi.org/10.1016/j.ijjedudev.2017.03.003

Elacqua, G., Hincapié, D., Vegas, E., Alfonso, M., & Alfonso, M. (2018). Profesion:
Profesor en América Latina:¢, Por qué se perdio el prestigio docente y como
recuperarlo? Banco Interamericano de Desarrollo.

Enriquez, M., & Calderon, J. (2017). El Clima Laboral y su Incidencia en el
Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacién Basica en
Ecuador. PODIUM, 131-143. Obtenido de

https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/77

35



Espafa, Y., & Vigueras, J. (2021). La planificacion curricular en innovacion:
elemento imprescindible en el proceso educativo. Revista Cubana de
Educacion Superior, 40(1), 1-17. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/pdf/rces/v40n1/0257-4314-rces-40-01-e17.pdf

Estrada, M. (2015). Manejo de conflictos (2a edicion ed., Vol. Vol. 5). Sonora-
México: Editorial El Manual Moderno.

Farias, A., Macias, M., Zambrano, L., & Gomez, N. (2021). El Ambiente de Trabajo
y su Influencia en la satisfaccion laboral como prevencion del estrés en los
empleados. Domingo de las Ciencias, 7(4), 586-601.
doi:http://dx.doi.org/10.23857/dc.v7i4.2439

Grandez, E. (2021). Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
de los docentes universitarios, Chachapoyas, 2019. Revista Cientifica
UNTRM: Ciencias Sociales y Humanidades, 4(1), 49-54.
doi:https://doi.org/10.25127/rcsh.20214.685

Gutiez, P. (2000). La diversidad sociocultural en el curriculum de los centros.
Profesorado, revista de curriculum y formacion del profesorado, 4(1), 1-27.
Obtenido de http://hdl.handle.net/10481/19007

Henson, K. (2015). Curriculum planning: Integrating multiculturalism,
constructivism, and education reform (Fifth Edition ed.). Waveland Press.

Hernandez—Sampiere, R., & Mendoza. (2018). Metodologia de la investigacion Las
rutas cuantitativas, cualitativa y mixta (lera. Edicion ed.). México: Mcgraw-
Hill Interamericana Editores.

Huy, Q. (2002). Emotional balancing of organizational continuity and radical change:
The contribution of middle managers. Administrative science quarterly, 47(1),
31-69. doi:https://doi.org/10.2307/3094890

Institucién Educativa Publica de Ate. (2022). Informe de Gestion Anual-IGA.

Kenny, D. (2013). Using the social relations model to understand relationships. In
Theoretical frameworks for personal relationships. Psychology Press, 111-
127. Obtenido de https://psycnet.apa.org/record/1994-97484-006

Klenowski, V. (2010). Curriculum evaluation: Approaches and methodologies.
International Encyclopedia of Education, 1, 335-341. Obtenido de
https://eprints.qut.edu.au/33190/

36



Kuenzi, M., Mayer, D., & Greenbaum, R. (2020). Creating an ethical organizational
environment: The relationship between ethical leadership, ethical
organizational climate, and unethical behavior. Personnel Psychology, 73(1),
43-71. doi:https://doi.org/10.1111/peps.12356

Lado, M., Otero, I., & Salgado, J. (2021). Cognitive reflection, life satisfaction,
emotional balance and job performance. Psicothema, 33(1), 118-124.
Obtenido de https://hdl.handle.net/11162/204647

Littlejohn, S., & Foss, K. (2009). Encyclopedia of communication theory (Vol. Vol.
1). United States of America: Sage.

Llovio, D., Holguin, R., Rodriguez, D., Fatima, V., & Barzola, R. (2023). Teacher
performance: a perception from the theory. University Science and
Technology, 27(118), 77-86. doi:https://doi.org/10.47460/uct.v27i118.689

Luque, R., Pariona, Z., Rios, R., & Benavides, R. (2021). Clima organizacional y
desempefio profesional administrativo: Estudio desde una universidad
estatal peruana. Revista venezolana de gerencia, 26(93), 308-317. Obtenido
de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29066223020

Madero, S., & Rodriguez, D. (2018). Relacion entre las teorias Xy Y de McGregor,
las formas de retribuir y la satisfaccion de las personas en su trabajo.
CienciaUAT, 13(1), péags. 95-107.
doi:https://doi.org/10.29059/cienciauat.v13i1.1014

Martinez, J., & Valenzo, M. (2020). Factores que influyen en el clima organizacional
de una institucidon de educacion superior. Revista ESPACIOS. ISSN, 41(26),
147-160. Obtenido de
https://lwww.revistaespacios.com/a20v41n26/a20v41n26p13.pdf

Maslow, A. (2016). El hombre autorrealizado: hacia una psicologia del ser. Editorial
Kairés.

Mertens, D., & Wilson, A. (2018). Program evaluation theory and practice. New
York: Guilford Publications.

Ministerio de Educacion [MINEDU]. (2012). Marco del Buen Desempefio Docente.
Lima-Pera.

Ministerio de Educacion [MINEDU]. (2019). RVM N° 11, Compromisos de Gestién
Escolar en las instituciones educativas publicas de educacion basica. Lima.

Obtenido de https://masimportantes.com/r-v-mno-011-2019-minedu/

37



Nabella, S., Rivaldo, Y., Kurniawan, R., Nurmayunita, N., Sari, D., Luran, M., &
Wulandari, K. (2022). The Influence of Leadership and Organizational
Culture Mediated by Organizational Climate on Governance at Senior High
School in Batam City. Journal of Educational and Social Research, 12(5),
119-130. doi:https://doi.org/10.36941/jesr-2022-0127

Nadal, R., Puerta, S., & Ayala, F. (2000). La diversificacion curricular. Posibilidades
para una planificacién alternativa. In Anales de pedagogia(18), 159-174.

Obtenido de
https://revistas.um.es/analespedagogia/article/download/285211/206831/98
2331

Nadal, R., Puerta, S., & Ayala, F. (2000). La diversificacion curricular. Posibilidades
para una planificacion alternativa. In Anales de pedagogia(18), 159-174.
Obtenido de
https://revistas.um.es/analespedagogia/article/view/285211/206831

Naupas, H., & Valdivia, M. (2018). Metodologia de la investigacién Cuantitativa -
Cualitativa y Redaccion en Tesis. Raul, Palacios Vilela Jesus Josefa,
Romero Delgado Hugo Eusebio (2018) Metodologia de la investigacion
Cuantitativa - Cualitativa y Redaccion en Tesis, 5ta Edicién, Bogota:
Ediciones de la U.: Ediciones de la U.

Organizacion de las Naciones Unidas [UNESCO]. (2020). Informe de Seguimiento
de la Educacion en el Mundo 2020: Inclusion y Educacion, Todos y Todas
sin Excepcion. doi:https://doi.org/10.54676/WWUU8391

Otrebski, W. (2022). The correlation between organizational (school) climate and
teacher job satisfaction—The type of educational institution moderating role.
International journal of environmental research and public health, 19(11),
6520. doi:https://doi.org/10.3390/ijerph19116520

Pacheco, E., Sotomayor, C., & Benalcazar, M. (2022). Motivacion laboral: una
mirada desde los incentivos a los trabajadores de la ciudad de Machala en
Ecuador. 593 Digital Publisher CEIT, 7(4), 462-473.
doi:https://doi.org/10.33386/593dp.2022.4-1.1243

Palomino, H. (2020). Clima organizacional y desempefio docente en instituciones
educativas de la Unidad Gestion Educativa Local, Huanuco - 2017. Gaceta
Cientifica, 6(1), 07-16. doi:https://doi.org/10.46794/gacien.6.1.718

38



Paredes, M., & Jiménez, O. (2021). Clima organizacional y desempefio docente en
la institucion educativa N° 7088 “Vicealmirante Geréonimo Cafferata Marazzi”,
Villa Maria del Triunfo, Lima 2020. IGOBERNANZA, 4(14), 78-115.
doi:https://doi.org/10.47865/igob.vol4.2021.116

Plaza, P., Bermeo, C., & Moreira, M. (2019). Metodologia de la investigacion.
Ecuador: Colloquium Editorial.

Raffino, M. (2018). Conductismo. Concepto. Obtenido de
https://concepto.de/conductismo/

Romero, H., Real, J., Ordofiez, J., Diaz, G., & Saldarriaga, G. (2021). Metodologia
de la investigacion (1ra. Edicion ed.). Quito: Edicumbre Editorial Corporativa.

Ronquillo, Y., Ellis, V., & Toney-Butler, T. (2023). Conflict management. In
StatPearls [Internet]. StatPearls Publishing. Obtenido de
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK470432/

Rosales, C. (2010). La planificacion de la ensefianza por competencias:¢, Qué tipo
de innovacién implica? Innovacion Educativa(20), 77-88. Obtenido de
http://hdl.handle.net/10347/4999

Ruiz, C., & Valenzuela, M. (2022). Metodologia de la Investigacion (1ra. Edicion
ed.). Pert: Fondo Editorial de la Universidad Nacional Autbnoma de
Tayacaja Daniel Hernandez  Morillo  (UNAT). Obtenido de
https://fondoeditorial.unat.edu.pe

Sanchez, H., Reyes, C., & Megjia, K. (2018). Manual de términos en investigacion
cientifica, tecnolégica y humanistica (Primera Edicion ed.). Lima: Bussiness
Support Aneth S.R.L. Obtenido de https://hdl.handle.net/20.500.14138/1480

Simon, Y. (2019). A general theory of authority. Pickle Partners Publishing.

Sz6kol, I. (2016). Educational Evaluation in Conterporary Schools. Szeged:
Belvedere. Obtenido de http://real-eod.mtak.hu/9459/1/Szokol_Istvan-
Educational_evaluation.pdf

Tantalean, L., Vargas, M., & Lépez, O. (2016). EI monitoreo pedagdgico en el
desempefio profesional docente. Didactica, innovacion y multimedia(33), 1-
11. Obtenido de
https://ddd.uab.cat/pub/dim/dim_a2016m3n33/dim_a2016m3n33a7.pdf

39



Tigse, C. (2019). El Constructivismo, segun bases tedricas de César Coll. Revista
Andina de Educacion, 2(1), 25-28.
doi:https://doi.org/10.32719/26312816.2019.2.1.4

Trejos, C., Merifio, V., Lopez, A., Moncini, R., Martinez, C., & Ortiz, L. (2021). Estilos
gerenciales en funcidén del empoderamiento de los colaboradores de la
organizacion. Revista Espacios, 42(2), 1-11.
doi:http://dx.doi.org/10.48082/espacios-a21v42n02p03

UNESCO. (2020). El grupo de trabajo de maestros llama a apoyar a 63 millones de
maestros afectados por la crisis de COVID-19. Obtenido de
https://teachertaskforce.org/

Valera, S. (2019). Elementos basicos de psicologia ambiental. Obtenido de ub.edu:
http://www.ub.edu/psicologia_ambiental/psicologia_ambiental

Van, E., De Leede, J., & Bondarouk, T. (2022). Innovation energy: The stimulus
converting employees' innovation properties into innovative work behaviour.
Creativity and innovation management, 31(2), 210-222.
doi:https://doi.org/10.1111/caim.12490

Veloz, H. (2009). El desempefio del maestro y su evaluacion.

Zhenjing, G., Chupradit, S., Ku, K., Nassani, A., & Haffar, M. (2022). Impact of
Employees' Workplace Environment on Employees' Performance: A Multi-
Mediation =~ Model.  Frontiers in  Public Health, 10, 1-13.
doi:https://doi.org/10.3389/fpubh.2022.890400

40



ANEXOS

41



A. Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y desempefio docente en una institucion educativa publica de Ate, 2023.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

Objetivo General

Hipotesis general

Variable 1: Clima organizacional

General:

¢Qué correlacion
existe entre el clima
organizacional y

desempefio
docente en wuna
institucion
educativa publica

de Ate, 20237

Especificas:

1. ¢ Qué correlacion
existe entre el
clima
organizacional y
diversificacion
curricular en una
institucion
educativa publica
de Ate, 20237

2. ¢ Qué correlacion
existe entre el
clima
organizacional y
planificacion en
una institucion
educativa publica
de Ate, 20237

General:

Determinar la
correlacion que
existe entre clima
organizacional y
desempefio docente
en una institucion
educativa publica de
Ate, 2023.

Especificas:

1. Determinar la
correlacion entre
clima
organizacional y
diversificacion
curricular en una
institucion
educativa publica
de Ate, 2023.

2. Determinar la
correlacion entre
el clima
organizacional y
planificacién en
una institucién
educativa publica
de Ate, 2023.

General:

Existe una
correlacién positiva
entre el clima
organizacional y
desempefio docente
en una institucion
educativa publica de
Ate, 2023.

Especificas:

1. Existe una
correlacién
positiva entre
clima
organizacional y
diversificacion
curricular en una
institucion
educativa publica
de Ate, 2023.

2. Existe una
correlacién
positiva entre
clima
organizacional y
planificacion en
una institucion
educativa publica
de Ate, 2023.

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
Democratico 1-2
Estilo gerencial Toma de decisiones 3
9 Principio de autoridad 4
Solucién de problemas 5
. o 6-8
Liderazgo Capac!dad de concertacion 9-10
Capacidad de consenso
Ambiente Delegacion de funciones 11-13 .
laboral Trabajo en equipos 14-15 1O=rﬁl|32|ca .
Niveles de Comunicacion horizontal 16-17 | o—Casi Bajo=
comunicacién Comunicacién vertical 18 nunca 36-84 ~
Reconocimiento laboral 3=A veces Regular=
, . 19-20 Ay 85-132
Estimulo laboral Incentivos personales y 4=Casi
A 21-22 i Alto=
académicos siempre 133-180
Manejo de Dialogo 23 5=Siempre -
conflictos Empatia. 24
Equilibrio Control de energia
) ) 25-27
emocional emocional
Relaciones Comunicacion permanente 28-30
sociales Integracion 31-33
Principio de .
autoridad Aplica el reglamento 34 — 36
Variable 2: Desempeio docente
Dimensiones Indicadores items Escalay | Nivelesy
valores rangos
. e Conocimientos 1-2 . Bajo=
Sl:‘;ﬁgi'r;ac'on Capacidades 3 Ordinal: | 15.35
Flexibilidad 4-5 Regular=




3. ¢ Qué correlacion | 3. Determinar la - Objetivos 6-7 2=Casi 36-56
existe entre el correlacion entre 3. Existe una e s - Meta 8 nunca Alto=
clima el clima correlacion Planificacion | Actividades 9 |3=Aveces |57.75
organizacional y organizacional y positiva entre - Recursos 10 g;e?nas:e
evaluacion en una evaluacion en una clima 5=Sigmpre
institucion institucion organizacional y
educativa publica educativa publica evaluacioén en una Evaluacion - Tipos 11-12
de Ate, 20237 de Ate, 2023. institucion - Metodologias 13-15

educativa publica
de Ate, 2023.
TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION Variable 1 : Clima organizacional

Técnica : Encuesta.

Tipo de investigacion: Basica POBLACION Y Instrumento: Cuestionario

Nivel de investigacion: Descriptivo MUESTRA Autora : Mtra. Gisella, Verastegui Tello

correlacional Afio - 2016

Disefo y esquema de investigacion: No | poblacion Ambito de aplicacién: Docentes METODO DE ANALISIS DE

experimental

5
]

Donde:

M= Muestra

V1= Variable clima organizacional
r = Correlacion

V2= Variable desempefio docente

muestral: 60
docentes en una
institucion educativa
publica de Ate.

Forma de administracion: Personal
Estructura : Esta conformada por 36 items.

Variable 2 : Desempefio docente

Técnica : Encuesta.

Instrumento: Cuestionario

Autores : Mtro. Gregorio Garcia Herrera 'y
Mtro. Luis Segura Agliero

Aio : 2014

Ambito de aplicacién: Docentes

Forma de administraciéon: Personal

Estructura : Esta conformada por 15 items.

DATOS
- Descriptiva

- Inferencial




B. Tabla de operacionalizacién de las variables

. Definicion S . . . . : Escalade Niveles/
Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items L
conceptual medicién rangos
Democratico 1-2
Estilo gerencial Toma de decisiones 3
) . Principio de autoridad 4
t%anéggggﬁ sz: Solucion de problemas 5
Brunet citado por | medira con la aplicacion | | ijerazgo Capacidad de concertacion 961180
Caraveo  (2004) | de un cuestionario en Capacidad de consenso
defini6 el clima | escala Likert bajo Ila . Delegacion de funciones 1113 Ordinal:
organizacional premisa de 9 | Ambiente laboral Trabajo en equipos 14-15 1=Nunca
como las | dimensiones: Estilo "Riveles de Comunicacion horizontal 16-17 2=Casi .
Variable 1 percepciones que | gerencial, liderazgo, | ., o e Comunicacién vertical 18 nunca Bajo=36-84
Clima el individuo tiene | ambiente laboral, Reconocimiento laboral 3=A veces Regular=85-132
organizacional | de la organizacion | niveles de Estimulo laboral Incentivos personales y 19-20 4=Casi Alto= 133-180
para la cual | comunicacién, estimulo académicos 21-22 siempre
trabaja, la misma | laboral, manejo de - 2 >3 5=Siempre
gue puede afectar | conflictos, equilibrio '\"a“?JO de Dia 0go
su productividad y | emocional. relaciones conf‘h.ctqs Empatia 24
eficiencia. sociales y principio de Equ'“.bno Control de energia emocional 25-27
autoridad. emocional
Relaciones Comunicacion permanente 28-30
sociales Integracion 31-33
;rjltr;cr:zll;)dde Aplica el reglamento 34-36
El desempefio Diversificacion Conocimientos 1-2
docente viene a ser curricular Capacidades 3
acciones La variable desempefio Flexibilidad 4-5 Ordinal:
observables  del | docente se medira con Objetivos 6-7 1=Nunca
docente que | la aplicacion de un Planificacio Meta 8 2=Casi ]
Variable 2 pueden cuestionario en escala aniicacion Actividades. 9 nunca Bajo=15-35
Desempefio describirse, Likert bajo la premisa de Recursos 10 3=A veces Regular=36-56
docente evaluarse y que | 3 dimensiones: 4=Casi Alto= 57-75
expresan su | diversificacion siempre
competencia para | curricular, planificacion Evaluacion Tipos 11-12 5=Siempre
el cargo (Ministerio | y evaluacion. Metodologias 13-15

de Educacion
[MINEDU], 2012).




C. Instrumentos de recoleccion de datos

INSTRUMENTO 1: CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL CLIMA

Nombre

Autoras

Afo

Administracion
Duracion

Ambito de aplicacion

Objetivo

Significacion

Estructura

Confiabilidad

ORGANIZACIONAL
FICHA TECNICA

Cuestionario a docentes para evaluar el clima

organizacional

Gissella Olivia, Verastegui Tello
2016

Individual

20 minutos

Institucion educativa

Determinar el nivel de clima organizacional que posee

una institucion educativa.

Esta referido a evaluar la correlacién entre clima

organizacional y desempefio docente.

Cuenta con 9 dimensiones: estilo gerencial, liderazgo,
ambiente laboral, niveles de comunicacion, estimulo
laboral, manejo de conflicto, equilibrio emocional,
relaciones sociales y principio de autoridad, 36 items
y una escala de apreciacion de cinco niveles: (1)
Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre

y (5) Siempre.

Alpha de Cronbach= 0,978, confiabilidad “Excelente”.



CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

Estimado colega, a continuacion, le presentamos un cuestionario respecto al Clima Organizacional.
Para nuestra investigacién su respuesta es sumamente relevante; por ello debe leerlo en forma

detallada y marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

X
()
. . . © § o E‘ o
N Dimensiones o > S| g.
> — > n )
2l 8| < |3 |®
SRR
ESTILO GERENCIAL
1. El estilo gerencial del director es democratico.
El estilo gerencial del director impacta en el clima
2. organizacional.
El estilo gerencial del director, desde el punto de vista
3. académico, toma decisiones adecuadas durante su gestion
educativa.
El estilo gerencial del director se caracteriza por la
4. aplicacién del principio de autoridad.
El estilo gerencial del director se caracteriza por la solucion
>. de problemas.
LIDERAZGO
6. El liderazgo del director lo demuestra a través de su
capacidad de convocatoria de los docentes.
7. El liderazgo del director genera un impacto importante en el
clima organizacional de la institucion.
S, El liderazgo del director se evidencia al influir con sus ideas
de gestién académica en los profesores.
9. El liderazgo del director lo demuestra por el consenso

alcanzado en el desarrollo institucional durante las
reuniones académicas y/o administrativas.

10. El liderazgo del director lo demuestra al lograr concertar
acuerdos con el animo de coadyuvar el clima
organizacional.

AMBIENTE LABORAL

11. | El ambiente laboral contribuye significativamente con la
calidad del desempefio docente.

12. El ambiente laboral fluye positivamente al delegar el
director funciones a los docentes.




13. El ambiente laboral se ve fortalecido, al aplicar el director la
division del trabajo como estrategia de desarrollo
institucional.

14. El ambiente laboral se ve dinamico, al desarrollar el
director trabajos en equipo con los docentes.

15. El ambiente laboral esta respaldado por la confianza

gue el director expresa a sus grupos de trabajo de
docentes.

NIVELES DE COMUNICACION

16. | Los niveles de comunicacion del director durante la gestion
contribuyen con el desempefio docente.

17. | Los niveles de comunicacion del director se practican de
forma horizontal con los docentes, concibiendo la idea que
todos son profesionales.

18. | Los niveles de comunicacion del director se tornan de
forma vertical con los docentes al ver una situacién de falta
a las normas y/o reglamento.

ESTIMULO LABORAL

19. | Los estimulos laborales hacia los docentes son practicas
comunes en la gestién del director.

20. | Los estimulos laborales que el director reconoce a los
docentes son por el cumplimiento de sus funciones
académicas en forma eficiente.

21. | Los estimulos laborales que el director utiliza son las
resoluciones de felicitacion ante la UGEL y otras instancias.

22. | Los estimulos laborales que el director gestiona para los
docentes, son de tipo académicos y de desarrollo
profesional.

MANEJO DE CONFLICTOS

23. | El manejo de conflicto que realiza el director se da por
medio del dialogo, evitando llegar a la aplicacion de
procesos administrativos.

24. | El manejo de conflicto que ejerce el director es empatico,

tratando de comprender la situacion que vive el docente.

EQUILIBRIO EMOCIONAL

25. | El equilibrio emocional esta presente de forma continua en
el accionar del director durante su gestion.

26. | El equilibrio emocional se evidencia en el balance adecuado
en la energia que le pone el director durante las actividades
de su gestion.

27. | El equilibrio emocional que desarrolla y promueve el director

fortalece las relaciones humanas entre los docentes.

RELACIONES SOCIALES

28. | Las relaciones sociales son propiciadas en todo momento
por el director durante su gestion.
29. | Las relaciones sociales se evidencian por la capacidad de

dialogo que tiene el director con los miembros de la

comunidad educativa.




30.

Las relaciones sociales se ven fortalecidas por la
comunicacién permanente que el director mantiene con sus
profesores.

31.

Las relaciones sociales que el director ejerce se evidencian
al participar de las asambleas de padres de familiay la
comunidad.

32.

Las relaciones sociales se ven fortalecidas al participar el
director en las reuniones de camaraderia con los docentes.

33.

Las relaciones sociales se mantienen vigentes con las
autoridades locales.

PRIN

CIPIO DE AUTORIDAD

34.

El principio de autoridad de la gestidn del director se
evidencia con la toma de decisiones sobre el trabajo
académico de los docentes, respaldado en un marco
normativo.

35.

El principio de autoridad del director lo demuestra con
firmeza al aplicar el reglamento frente a una falta.

36.

El principio de autoridad del director es coherente al
sancionar de acuerdo al reglamento interno.

Gracias por su colaboracion.




INSTRUMENTO 2: CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL

Nombre
Autores

Afo
Administracion
Duracion

Ambito de aplicacion

Objetivo

Significacion

Estructura

Confiabilidad

DESEMPENO DOCENTE
FICHA TECNICA

Cuestionario a docentes para evaluar el desempefio

docente.

Gregorio Garcia Herrera y Luis Alberto Segura

Aglero

2014

Individual

20 minutos
Institucion educativa

Determinar el nivel de desempefio docente que posee

una institucion educativa.

Esta referido a evaluar la correlacién entre clima

organizacional y desempefio docente.

Cuenta con 3 dimensiones: diversificacion curricular,
planificacion y evaluacion, 15 items y una escala de
apreciacion de cinco niveles: (1) Nunca, (2) Casi
nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Alpha de Cronbach= 0,859, confiabilidad “Bueno”.



CUESTIONARIO A DOCENTES PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCIONES

Estimado colega, a continuacion, le presentamos un cuestionario respecto al Desempefio Docente.
Para nuestra investigacion su respuesta es sumamente relevante; por ello debe leerlo en forma
detallada y marcar con un aspa (X) una de las cinco alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
X

N° ftem

Nunca
Siempre

A veces
Casi Siempre

Casi nunca

DIVERSIFICACION CURRICULAR

Para la diversificacién curricular se toma como base el

1.

DCN.

2. La diversificacién curricular esta considerada dentro del
PCI.

3. Las metodologias consideradas en la planificacién
curricular, potencializan el desarrollo de las capacidades
cognitivas de los estudiantes.

4. En la diversificacion curricular se seleccionan los
contenidos teniendo en cuenta la realidad.

5. La elaboracién de las unidades de aprendizaje es de

acuerdo al contexto.

PLANIFICACION

6. Los objetivos de la planificacién guardan relacién con la

visiéon y mision de la institucion.

7. En la planificacién, no se pierde de vista los objetivos
propuestos.
8. En la planificacion, se considera importante la elaboraciéon

de un plan de aula y/o area.

9. En la planificacion, las actividades que se realizan con los
alumnos al terminar cada proceso de ensefianza

aprendizaje son provechosas.




10. En la planificacion, los recursos que se utilizan en la

sesion de aprendizaje deben ser adecuados a la realidad.

EVALUACION

11. En la evaluacion con frecuencia se realiza la

autoevaluacion del desempefio docente.

12. En la evaluacion del ejercicio docente, es necesario

realizar una coevaluacion.

13. En la evaluacion, es importante comprender que ser
evaluado el desempefio, motiva para aplicar nuevas
metodologias y realizar mejor trabajo.

14. En la evaluacion, los instrumentos que se utilizan para

medir los aprendizajes son apropiados.

15. En la evaluacion, el director utiliza una metodologia

adecuada para supervisar al personal docente.

Gracias por su colaboracién.




D. Consentimiento informado
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Consentimiento Informado

Titulo de la investigacidn: Clima organizacional ¥ desempefio docente en una
institucidn educativa pdblica de Ate, 2023.

Investigador: Kim Smith Lavado Chipana

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada *Clima organizacional y
desempefic docente en una institucidn educativa plblica de Ate, 2023" cuyo
objetivo es: determinar la comelacion enire clima organizacional y desempefio
docente en una institucidén educativa pdblica de Ate, 2023,

Esta investigacidn es desamollada por el estudiante de posgrado, del programa
de maestria, mencidn en Administracién de la educacidn de la Universidad César
Vallejo del campus Lima - Ate, aprobado por la autoridad comespondients de la
Universidad ¥ con el PErTHS0 de la institucién
educativa.

Se obzervd la necesidad de establecer y conocer la relacidn existe entre las
variables: clima organizacional y desempefio docente debido a que se inicia
una nueva gestion educativa.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacidn se realizard o siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

1. Serealizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacidn titulada: “Clima organizacional y
desempefio docente en una institucidn educativa pidblica de Ate, 2023°

2. Estas encuestas tendrdn un tiempo aproximado de 30 minutos v se realizara
de forma virtual compartiendo el enlace a través de la plataforma Google
Forms. Las rezpuestas al cuestionario zerdn codificadas usando un ndmero
de identificacion y, por lo tanto, serdn andnimas.
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Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisidn serd respetada. Posterior a la aceptacidn no
desea continuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacidn. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacidn se le alcanzard a la
institucidn al término de la investigacidn. Mo recibird ningdn beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de [a salud publica.

Confidencialidad (principlo de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizameos que la informacidn que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no serd usada para ningln otro propdsito fuera de
la investigacidn. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador
principal y pasado un tiempo determinado 2erdn eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

5i tiene preguntas sobre la investigacidn puede contactar con el Investigador:
Kim Smith Lavade Chipana, celular 933070801, correo electrdnico:
kimsmithlachi@gmail.

Consentimlento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo participar en
la investigacidn antes mencionada.

Mombre v apellidos:

Fecha v hora:




E. Matriz de juicio de expertos
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario a docentes para
evaluar el Clima Organizacional.”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez | Mgtr. Milagros Judith Bravo Alvarez
Grado profesional Maestria  (x) Doctor ()
Clinica () Social ()
Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Psicologia educativa

Institucién donde labora | |.E 383 San Miguel Arcangel
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios (X)
en el area Mas de 5 afios ()

Area de formacion académica

2. Propdsito de la evaluacién

Validad el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba | Cuestionario a docentes para evaluar el Clima Organizacional.
Autor (a) | Mtra. Gisella, Verastegui Tello adaptado por Kim Lavado Chipana
Procedencia | Huancayo
Administracion | Personal

Tiempo de aplicacion | 45 minutos
Ambito de aplicacion | Docentes
Explicar como esta compuesta la escala (dimensiones, area, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicion)

Significacion

4. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/Area Subescala/Dimensiones Definicién
Clima « Estilo gerencial. Brunet citado por Caraveo (2004) definio el clima
organizacional e Liderazgo. organizacional como las percepciones que el
« Ambiente laboral. individuo tiene de la organizacion para la cual
e Niveles de trabaja, la misma que puede afectar su
comunicacion. productividad y eficiencia.

¢ Estimulo laboral.

* Manejo de conflictos.
« Equilibrio emocional.
« Relaciones sociales.

e Principio de autoridad.

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario: “Cuestionario sobre el Clima
Organizacional’ elaborado por Mtra. Gisella, Verastegui Tello, en el afio 2016. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda:

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro,
Elitem se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo Nivel madificacion muy grande en el uso de las palabras de
facilmente, es decir, acuerdo con su significado o por la ordenacién de éstas.

oo INVESTIGA
e UCV
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SUSIMMACHEA ¥ | 3 ppdaradn nived
semanlica son

Be reguiere una modificacian muy especifica de algunos
de los Ermines del lem,

adecudas 4. Alba Nivel

El item &= claro, liene semdnlica y sinlaxis adeciadas

1. Mo cumgle con &l crileno

El ibem no fene relacin kgica con i dimension-

COHEREMNCIA
El lem liene 2. Bajo Hivel
redacian logica con

El item liene una relacion tangencial ! lejana con la
dimensdn.

Ia dimensitn o 3. Maderado nived

El ibem lien= una relacicn moderada con |a dimension
gue 52 et mdienda.

ndicador gue astd
midiEndo 4. Alla Mivel

El item se encuentra relacionada con la dimension que
estd midienda.

RELEVAMCIA 1. Mo cumgle con &l crileno

El item pusde ser eimirado sin gue 52 vea afectada la
medicitn de ka dimensidn.

El ilem es esencial
o impaorianie, es 2. Bajo Mivel

El item ene alguna rdlevancia, perg olre ilem pueds
astar incluyendo ko que mide ésie

dedir, debe sor | rado nivel

El item &= relafvamenie imporianbe.

inciuido 1Al Hivel

El ibem e muy relevants y debe ser inclido.

Lear con delenimyvant o fems y cafifcar 8n une ascaia de 1 & 4 & valtvacidn, asi como salicilemos brinds sus

obtArvACONES QUE considens parinanis.

1. HDGUN;‘.‘EIII‘IEI CIThanD
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Ao nveal

Dimensiones del instrumento: Clima Organizacional

= Primera dimension: Estllo Gerenclal

« Objetivos de la dimenaidn: Medir el estllo de gerencla gue se ejerce en la Institucidn

Educativa donde laboran.

; : ; Observaciones |
Iindicadores bem | Clridad | Cobsércis | Relwaada P achass
El clima organizacional depende ded nivel 1 4 4 4
de estio gerencisldel director de la
institucidn educativa donde wsted |abora.
El estilo gerancial del director es 2 4 4 4
democratico.
Durante su gestidn educativa, el director 3 4 4 4
toma decislonesedecuadas desde el punto
de vista acedémico.
El estilo gerancial del director se carectariza 4 4 4 4
por la &plicacidndel principlo de autordad.
El estilo gerencial s& caractenza por la 5 4 4 4
solucidn_de BMESE_

= Segunda dimensiin: Liderazgo

= Objetvos de la dimensidn: Medir el estilo de liderazgo que se ejerce en la Institucidn

Educativa donde laboramn.

Indicadores

Cobarencia | Mok Observaciones |

El clima organizecional de la iInshiecion
educativa dondeusted labora depende oel

nivel de liderazqo del dinechor.

El diractor influye con sus ideas de gestidn
académica en lasprofesores.

El director demuesira capacidad de
comicatona en kadocentes.

Durantz las reuniones académicas ¥
administrativas eldirector logra consenao
rumbo al desamolla instiucional.

S0 INVESTIGA
== UCY @
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Dwrarite las reuniones académicas yio 10 4 4 4
administrativas eldirecior concerta
acuerdos con el animo de coadyuvar el
clima oroanizacional.

» Tercera dimensiin: Amblente laboral
+ (Objetvos de la dimensidn: Medir el estilo de amblente laboral que se ejerce en la Institucidn
Educativa donde labaoran.

indicodonss hom | Cordad | Coboeocs | Rl | OSEMVAciOnes

El ambiente labaral contribuye 11 i d 4
5.|gnrﬁcau'.'amer1ta con lacalidad oel
desempefo docents.

Dwrante su gestidn educativa, el director 12 4 4 4
delaga funciones alos docentes.
Durants 5u geabon educativa, e direchor 13 4 4 4

aplica la division delirabajo como esirategia
de desamollo instibwcional.

Durante su gestion, &l director desarmoda 14 i 4 4
trabajos en aquipocon ks docantes.
Durante su gestion, el dwechor expresa 13 i 4 4

confianza de trabagocon |08 docenies.

« Cusrs dimenssin: Niveles de comunicac!an
+ DObjetrvos de la dimenaion: Medir el estilo de niveles de comunicacidn que se ejerce en la
Institucitn Educativa donde |aboran.

Indicadores hom | Curidad | Coboweci | Ry | ODSevaciones

Los miveles de comunicacion del director 16 d d d
durante ka gestoncontnibuyan con al
desempefio docents.

Durants eu gastidn, el direcior practica la 17 4 4 4
comunicacidnhanzontal con los docentes.
Dwrante su gestidn, el direcior praciica la 18 4 4 4

comunicacionvertical con ks docentes.

+ Cuinta dimensidn: Estimulo |laboral
+ Objetvos de la dimensidn: Medir el estlilo de estimulo laboral que se ejerce en la Institucién
Educativa donde laboran.

: . . . Observaciones |
indicadores em | Clridad | Cobamenci | Rclewanda P W
Dwrantz su gestion, el director otonga 19 4 4 4
estimulos laborales alos docentes.
Durante su gestidn, el director ramita las 20 4 4 4

resoluciones defeliciackin ante la UGEL y
ofras instancias.

Dwrante su gestidn, el director reconoce a R 4 4 4
los docantes guecumplen sus funciones
académicas en forma eficiante.

Dwrante su gestion, el director gestiona 22 4 4 4
incentwosacadémicos para los docentes
que cumplan sus funciones.

+ Sexta dimension: Manejo de conflictos
+ Objetvos de la dimensidn: Medir el estilo de manejo de conflictos que se ejerce en la
Institucion Educativa donde |aboran.

J2e INVESTIGA
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empatia con |osdocentas.

. i . Observaciones |
Indicadores ftem (oharencia | Relvanda Ree faciongs
Dwrante su gestidn, &l director maneja los 23 4 4
conficios en formasdecuada.
Durante su gestidn, &l director damuestra 24 4 4

+ Séptima dimensin: Equilibric emocional

+ Objetivos de la dimenaidn: Medir el estilo equilibrio emocional de que s& ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

¥ promueve lasrelacionas heamanas
adecuadas con los docenies

1 . " (Observacionss |
indicadores L Cobarenca | Relvanda Recomsndaciongs
Durante su gestidn, & director demuesira 25 4 4
controlar susquilibnio emocional.
Durante su gestidn, & director demuesira 26 4 4
confrolar suenergla emadconal.
Durantz su gestidn. el director desamolla 27 4 4

+ Dctava dimension: Relaclones soclales

+ Objetivos de la dimenaidn: Medir el estilo de relaclones soclales de que se ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

locales.

3 ) . Observacionss |
indicadores [tem Cobarercid | Relewanda Recomsndaciongs
El director propicia relaciones soclales en 28 4 4
la_comunidadeducativa.
El direcior parbcipa en las asambleas 24 4 4
de los padres defamilis v ks comunidad.
El director demuesira capacidad de dislogo | 30 4 4
con kesmiembros de la comunidad
aducativa.
El director mantiens una comunicaciin A 4 4
permanents con aprofesonss.
El director participa en reuniones de 32 4 4
camaraderla con |osdocentes.
El director se relaciona con las autondades | 33 4 4

+ Movena dimensiin: Prinelplo de Autoridad

+ DObjetivos de la dimenaidn: Medir &l estilo de principlo de autoridad de que se ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

que 8sUIme.

3 , . Observaciones |
Iindicadores ftem Coberercia | Relowanda Ric facitngs
Durante su gestidn, &l dirscior tma 34 4 4
decisiones paraconsolidar el frabajo
académico.
El director demuesira firmeza en la toma de | 35 4 4
decisionas.
El director es coherents con las decislones 35 4 4

waa INVESTIGA
e UCY
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Firma de la evaluadora
DNI 71103572
Mgtr. Milagros Judith Bravo Alvarez

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el niumero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable
de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https //www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

o®%*® INVESTIGA
e UCVY
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Evaluacion por juicio de expertos

REE{:E{EI:II:I juez: Usted ha sido selecoionado para evaluar el mstrumento “Cueshonario & docaniss
[para Bvaiwar el chima orgamizacional . La evaluacin del instrumento &5 de gran relevancia para lograr
que sea valao y que bod resultados obtenidos & partr de este sean utlizados eficieniaments; aportando
al guehacer clentifico. Agradecemaos au vallosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Wombre del juez | Ricardo Rubén Carhuamacs Mendoza

Grado profesional Massiria (X] Diocton {1}
Clinica () Social { )

Area de formacién académica | g, . o {x)  Crganizacional { |

Areas de sxperencia profesional | Docencia v gestidn aducative
institucidn donde labora | IESPP Pedro Monge Cérdova

Tiempo de experencla profesional 2 a4 afos {1}
en el drea Més de §afoa (x)

2. Propdsito de la evaluacidn
Validar el contenido del instrumenta, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Mombre de la Prueba | Cuestionario a docentes para evaluar el Chima Onganizacional.
Autor (a) | Mira. Gisella, Verastegui Tello sdaptado por Kim Lavado Chipana
Procedencla | Huancayo
Adminlstraclén | Personal

Tlempo de aplicaclén | 45 minutos
Amblto de aplicaclén | Docantes
Explicar cdmo esta compuesta la escala (dimensiones, &rea, fems por
drea, explicacidn breve de cusl es el objetive de medicidn)

Significacién

4. Soporie tedrico

Escala/Area Subescala/Dimensiones Definlcidn
Clima » Estilo gerencial. Brunet citado por Caraveo (2004) defink el clima
organizacional | « Liderazgo. organizacional coma las percepoiones que &l
+ Ambiente laboral. individuo tiene de ka organizacidn para la cual
*« Mieles de trabaga, bl misma que pusds afectar su
comunicacién. productividad y eficiencia

Estimula laboral.
Manejo de conflictos.
Equilibriz emocional.
Relaciones sociales.
Principlo de autoridad.

5. Presentaclon de Instrucclones para el juez

& conbmescion, a usted le presento el cuestionano: “Cuestionaro sobre ef Clima
Organizacional” elaborado por Mira. Geella, Verastegul Tello, en el ano 2016. De acuendo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun comesponda;

Categoria Califlcackbn Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con el ailero | El bem no es clar,
El em se El item requiere bastantes modificacones o una
) comprends | . Bajo Nivel modificacidn muy grande en & uso de las palabras de
[&cilmenta, as decir, acuerda con su significads & por kb erdenacion de dstas,

S INVESTIGA
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SUSIMMACHEA ¥ | 3 ppdaradn nived
semanlica son

Be reguiere una modificacian muy especifica de algunos
de los Ermines del lem,

adecudas 4. Alba Nivel

El item &= claro, liene semdnlica y sinlaxis adeciadas

1. Mo cumgle con &l crileno

El ibem no fene relacin kgica con i dimension-

COHEREMNCIA
El lem liene 2. Bajo Hivel
redacian logica con

El item liene una relacion tangencial ! lejana con la
dimensdn.

Ia dimensitn o 3. Maderado nived

El ibem lien= una relacicn moderada con |a dimension
gue 52 et mdienda.

ndicador gue astd
midiEndo 4. Alla Mivel

El item se encuentra relacionada con la dimension que
estd midienda.

RELEVAMCIA 1. Mo cumgle con &l crileno

El item pusde ser eimirado sin gue 52 vea afectada la
medicitn de ka dimensidn.

El ilem es esencial
o impaorianie, es 2. Bajo Mivel

El item ene alguna rdlevancia, perg olre ilem pueds
astar incluyendo ko que mide ésie

dedir, debe sor | rado nivel

El item &= relafvamenie imporianbe.

inciuido 1Al Hivel

El ibem e muy relevants y debe ser inclido.

Lear con delenimyvant o fems y cafifcar 8n une ascaia de 1 & 4 & valtvacidn, asi como salicilemos brinds sus

obtArvACONES QUE considens parinanis.

1. HDGUN;‘.‘EIII‘IEI CIThanD
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Ao nveal

Dimensiones del instrumento: Clima Organizacional

= Primera dimension: Estllo Gerenclal

« Objetivos de la dimenaidn: Medir el estllo de gerencla gue se ejerce en la Institucidn

Educativa donde laboran.

; : ; Observaciones |
Iindicadores bem | Clridad | Cobsércis | Relwaada P achass
El clima organizacional depende ded nivel 1 4 4 4
de estio gerencisldel director de la
institucidn educativa donde wsted |abora.
El estilo gerancial del director es 2 4 4 4
democratico.
Durante su gestidn educativa, el director 3 4 4 4
toma decislonesedecuadas desde el punto
de vista acedémico.
El estilo gerancial del director se carectariza 4 4 4 4
por la &plicacidndel principlo de autordad.
El estilo gerencial s& caractenza por la 5 4 4 4
solucidn_de BMESE_

= Segunda dimensiin: Liderazgo

= Objetvos de la dimensidn: Medir el estilo de liderazgo que se ejerce en la Institucidn

Educativa donde laboramn.

Indicadores

Cobarencia | Mok Observaciones |

El clima organizecional de la iInshiecion
educativa dondeusted labora depende oel

nivel de liderazqo del dinechor.

El diractor influye con sus ideas de gestidn
académica en lasprofesores.

El director demuesira capacidad de
comicatona en kadocentes.

Durantz las reuniones académicas ¥
administrativas eldirector logra consenao
rumbo al desamolla instiucional.

S0 INVESTIGA
== UCY @
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Durantz las reuniones académicas yio 10 4 4 4
administrativas eldirecior concerta
acuerdos con &l Animo de coadyuwvar &l
clima organizacional.

+ Tercers dimensiin: Amblents laboral
+ Objetivos de la dimension: Medir el estilo de amblente laboral que se ejerce en la Institucidn
Educativa donde laboran.

Indicadores bem | Coidad | Cobwenca | Roraagg | ObServaciones)

El ambilentz laboral contribuye 1 4 4 4
EIQHFﬁEED'l'EI'I'I'EHIE con lacalidad del
desempefio docents.

Dwrante su gestidn educativa, el dirsctar 12 4 4 4
delega funciones alos docentes.
Durantea 841 e istn educatva, el dineschor 13 d 4 4

aplica la diision delirabag como eafratagia
da desarroda Instibucional.

Durante su gestion, &l director desarmoda 14 4 4 4
trabajos &n equipocon kg docentes.
Durante su gestion, &l drecior expresa 13 d d d

confianza de Irabaencon 108 dooenles.

+ Cusris dimenssin: Niveles de comunicacian
+ [Dbjetivos de la dimensidn: Medir el estilo de nhveles de comunicacién que se ejerce en la
Institucion Educativa donde laboran.

Indicadores bem | Coidad | Cobwenca | Rormagg | ObSenviciones/

Lios miveles de comunicasion del director 16 4 4 4
durante la gestdncontribuwyen con el
desemperio docents.

Durante su gestidn, el director practica la 7 4 4 4
comunicacidnhonzontal con los docantes.
Durante su gestidn, el director practica la 18 4 4 4

comunicacionvarbical con kos docentes.

+ Quinta dimension: Estimulo laboral

+ Objetivos de la dimensidn: Medir el estilo de estimulo laboral gue se ejerce en la Institluclan
Educativa donde |aboran.

: . . . Observaciones |
indicadores lbem | Clridad | Coberencis | Relewaada P faciones
Durante su gestidn, el director otonga 19 4 4 4
estimulos laborales alos docentes.
Durante su gestidn, el direcior framita las 20 4 ] ]

resoluciones defelicitacién ante la LGEL y
otras instancias.

Durantz su gestidn, el director reconoce a 1 4 4 4
los docentes guecumplan sus funcioneas
académicas an forma eficlants.

Durante su gestidn, el director gestiona 22 4 4 4
incenthvosacadémicos para los docentes
gue cumplan sus funciones.

+ Sexia dimensibn: Manejo de conflictos
+ Objetivos de la dimensidn: Medir el estilo de manejo de conflictos que se ejerce en la
Institucion Educativa donde laboran.

S INVESTIGA
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empatia con |osdocentas.

. i . Observaciones |
Indicadores ftem (oharencia | Relvanda Ree faciongs
Dwrante su gestidn, &l director maneja los 23 4 4
conficios en formasdecuada.
Durante su gestidn, &l director damuestra 24 4 4

+ Séptima dimensin: Equilibric emocional

+ Objetivos de la dimenaidn: Medir el estilo equilibrio emocional de que s& ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

¥ promueve lasrelacionas heamanas
adecuadas con los docenies

1 . " (Observacionss |
indicadores L Cobarenca | Relvanda Recomsndaciongs
Durante su gestidn, & director demuesira 25 4 4
controlar susquilibnio emocional.
Durante su gestidn, & director demuesira 26 4 4
confrolar suenergla emadconal.
Durantz su gestidn. el director desamolla 27 4 4

+ Dctava dimension: Relaclones soclales

+ Objetivos de la dimenaidn: Medir el estilo de relaclones soclales de que se ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

locales.

3 ) . Observacionss |
indicadores [tem Cobarercid | Relewanda Recomsndaciongs
El director propicia relaciones soclales en 28 4 4
la_comunidadeducativa.
El direcior parbcipa en las asambleas 24 4 4
de los padres defamilis v ks comunidad.
El director demuesira capacidad de dislogo | 30 4 4
con kesmiembros de la comunidad
aducativa.
El director mantiens una comunicaciin A 4 4
permanents con aprofesonss.
El director participa en reuniones de 32 4 4
camaraderla con |osdocentes.
El director se relaciona con las autondades | 33 4 4

+ Movena dimensiin: Prinelplo de Autoridad

+ DObjetivos de la dimenaidn: Medir &l estilo de principlo de autoridad de que se ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

que 8sUIme.

3 , . Observaciones |
Iindicadores ftem Coberercia | Relowanda Ric facitngs
Durante su gestidn, &l dirscior tma 34 4 4
decisiones paraconsolidar el frabajo
académico.
El director demuesira firmeza en la toma de | 35 4 4
decisionas.
El director es coherents con las decislones 35 4 4

waa INVESTIGA
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Firma del evaluador
DNI 19842404
Mgtr. Ricardo Rubén Carhuamaca Mendoza

Pdl: el presenie jormabs debe lomar en cuenta:

Williarrs y Wb {1994) as| como Powell {2003, mencionan qus no exishe un conssrso respecio al nomeno de experios a
empiear. Por otra parie, o nomeno de jueces que se debe emplear sn un julco depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimienio. Asl, mieniras Gatee y 'Woll (1993), Geant y Davis (18871, y Lyrn (19885) jcilados en McGariland o al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 experios, Hyrds el al (2003) manifiestan que 10 experios brindaran una estimacidn confiable
de la wablder de conienido de un Rsinomendo (canbdad minmament: recomendable para consirucoones de nuevwos
insFrumenios). S un BD % de los expertos han estado de acuemdo con b valdez de un fiem éshe puede ser incoporado al
Instrumenio [Voutlaimen & Lukkonen, 1998, cRados en Hyrkis of al. (2003).

ey : hitps: e revistaespacios coms'cibedZ0 Ticksd201 723 pdf snire o bibliografia.

#
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Evaluacién por juicio de expertos

RES-PE[HEID juez: Lsted ha sido seleccionado pars evalesr el Instrumenio “Cueszhionano & docenies
para avaiuar 8i cima ovganizacional”. La evaluacson del insiremento &8 @e gran relevancla para lograr
que sea valoo y qus ks resultados obtenidos & partr de este sean utlizados eficientaments; aportando
al guehacer cientifico. Agradecemdos su vallosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mombre del jusz | Enma Alcira Canchaya Camarena

Grado profesional Masatrls (X)) Dischor {3

Clinica () Social {1

Area de formacién académica Educativa { x } Organizacional { )

Areas de experiencia profesional | Geatdn Educativa
Institucidn donde labora | |E. 383 San Miguel Arcangsl

Tiempo de experdencia profesional 2 & 4 ahos {1}
en el drea Més de Safos (x)

2. Propésito de la evaluscidn

validar el contenido del Instrumentd, por JUIcs

3. Datos del cusstionario

de expertos.

Nombre de la Prusba

Cuestionario a docentes para evaluar el Chima Organizacional.

Autor (a)

Mitra. Gisella, Vierastegui Tello adaptado por Kim Lavado Chipana

Procedencia | Huancayo

Administraclon | Personal

Tiempo de aplicaclén | 45 minutos

Amblto de aplicacién | Docentes

Significacion

EIPlIE‘-‘EIF como esta compuesta la escala (dimensiones, area, ilems por
ared, explicacion breve de cual es el objetivo de medicain}

4. Soporte tedrico

Escala/Area Subescala/Dimenslones Definlcidn
Clima s Estilo gerencial. Brunet citado por Caraveo |(2004) definkd el clima
organizacional = Liderazgo. organizacional como las percepciones que &l
« Amblents laboral. individis tiene de la organizaciin para la cual
+ Miveles da trabada, la misma que pusde afectsr su
comunicacdn. productividad v eficiencia
= Estimulo laboral.
= Manejo de conflicios.
+ Equilibric emacional.
= HRelacones sociales.
+ Principio de autoridad.

5. Presentaclon de Instruceclones para el juez

A contnuacion, a usted le presento

el ceestionano: “Cuestionario sobre e Clima

Ovrganizacional” elaborada por Mira. Geella, Verastegul Tello, en el ano 2016. De acuerdo con los
siguentes indicadores califigue cada uno de los iterms sagln comesponda:

Categoria Califlcackon indicador
CLARIDAD 1. Mo cumgie con &l ariberio | El ibem na es darmo,
El fem se El item requiere bastanbes modificadonss o una
) camprendes | 2. Bajo Nivel modificaciin muy grande en & uso de las palabras de
[&ciments, &5 decir, acuerda con su significado o por la erdenacion de dstas.
Joes INVESTIGA
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SUSIMMACHEA ¥ | 3 ppdaradn nived
semanlica son

Be reguiere una modificacian muy especifica de algunos
de los Ermines del lem,

adecudas 4. Alba Nivel

El item &= claro, liene semdnlica y sinlaxis adeciadas

1. Mo cumgle con &l crileno

El ibem no fene relacin kgica con i dimension-

COHEREMNCIA
El lem liene 2. Bajo Hivel
redacian logica con

El item liene una relacion tangencial ! lejana con la
dimensdn.

Ia dimensitn o 3. Maderado nived

El ibem lien= una relacicn moderada con |a dimension
gue 52 et mdienda.

ndicador gue astd
midiEndo 4. Alla Mivel

El item se encuentra relacionada con la dimension que
estd midienda.

RELEVAMCIA 1. Mo cumgle con &l crileno

El item pusde ser eimirado sin gue 52 vea afectada la
medicitn de ka dimensidn.

El ilem es esencial
o impaorianie, es 2. Bajo Mivel

El item ene alguna rdlevancia, perg olre ilem pueds
astar incluyendo ko que mide ésie

dedir, debe sor | rado nivel

El item &= relafvamenie imporianbe.

inciuido 1Al Hivel

El ibem e muy relevants y debe ser inclido.

Lear con delenimyvant o fems y cafifcar 8n une ascaia de 1 & 4 & valtvacidn, asi como salicilemos brinds sus

obtArvACONES QUE considens parinanis.

1. HDGUN;‘.‘EIII‘IEI CIThanD
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Ao nveal

Dimensiones del instrumento: Clima Organizacional

= Primera dimension: Estllo Gerenclal

« Objetivos de la dimenaidn: Medir el estllo de gerencla gue se ejerce en la Institucidn

Educativa donde laboran.

; : ; Observaciones |
Iindicadores bem | Clridad | Cobsércis | Relwaada P achass
El clima organizacional depende ded nivel 1 4 4 4
de estio gerencisldel director de la
institucidn educativa donde wsted |abora.
El estilo gerancial del director es 2 4 4 4
democratico.
Durante su gestidn educativa, el director 3 4 4 4
toma decislonesedecuadas desde el punto
de vista acedémico.
El estilo gerancial del director se carectariza 4 4 4 4
por la &plicacidndel principlo de autordad.
El estilo gerencial s& caractenza por la 5 4 4 4
solucidn_de BMESE_

= Segunda dimensiin: Liderazgo

= Objetvos de la dimensidn: Medir el estilo de liderazgo que se ejerce en la Institucidn

Educativa donde laboramn.

Indicadores

Cobarencia | Mok Observaciones |

El clima organizecional de la iInshiecion
educativa dondeusted labora depende oel

nivel de liderazqo del dinechor.

El diractor influye con sus ideas de gestidn
académica en lasprofesores.

El director demuesira capacidad de
comicatona en kadocentes.

Durantz las reuniones académicas ¥
administrativas eldirector logra consenao
rumbo al desamolla instiucional.

S0 INVESTIGA
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Durantz las reuniones académicas yio 10 4 4 4
administrativas eldirecior concerta
acuerdos con &l Animo de coadyuwvar &l
clima organizacional.

+ Tercers dimensiin: Amblents laboral
+ Objetivos de la dimension: Medir el estilo de amblente laboral que se ejerce en la Institucidn
Educativa donde laboran.

Indicadores bem | Coidad | Cobwenca | Roraagg | ObServaciones)

El ambilentz laboral contribuye 1 4 4 4
EIQHFﬁEED'l'EI'I'I'EHIE con lacalidad del
desempefio docents.

Dwrante su gestidn educativa, el dirsctar 12 4 4 4
delega funciones alos docentes.
Durantea 841 e istn educatva, el dineschor 13 d 4 4

aplica la diision delirabag como eafratagia
da desarroda Instibucional.

Durante su gestion, &l director desarmoda 14 4 4 4
trabajos &n equipocon kg docentes.
Durante su gestion, &l drecior expresa 13 d d d

confianza de Irabaencon 108 dooenles.

+ Cusris dimenssin: Niveles de comunicacian
+ [Dbjetivos de la dimensidn: Medir el estilo de nhveles de comunicacién que se ejerce en la
Institucion Educativa donde laboran.

Indicadores bem | Coidad | Cobwenca | Rormagg | ObSenviciones/

Lios miveles de comunicasion del director 16 4 4 4
durante la gestdncontribuwyen con el
desemperio docents.

Durante su gestidn, el director practica la 7 4 4 4
comunicacidnhonzontal con los docantes.
Durante su gestidn, el director practica la 18 4 4 4

comunicacionvarbical con kos docentes.

+ Quinta dimension: Estimulo laboral

+ Objetivos de la dimensidn: Medir el estilo de estimulo laboral gue se ejerce en la Institluclan
Educativa donde |aboran.

: . . . Observaciones |
indicadores lbem | Clridad | Coberencis | Relewaada P faciones
Durante su gestidn, el director otonga 19 4 4 4
estimulos laborales alos docentes.
Durante su gestidn, el direcior framita las 20 4 ] ]

resoluciones defelicitacién ante la LGEL y
otras instancias.

Durantz su gestidn, el director reconoce a 1 4 4 4
los docentes guecumplan sus funcioneas
académicas an forma eficlants.

Durante su gestidn, el director gestiona 22 4 4 4
incenthvosacadémicos para los docentes
gue cumplan sus funciones.

+ Sexia dimensibn: Manejo de conflictos
+ Objetivos de la dimensidn: Medir el estilo de manejo de conflictos que se ejerce en la
Institucion Educativa donde laboran.

S INVESTIGA
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empatia con |osdocentas.

. i . Observaciones |
Indicadores ftem (oharencia | Relvanda Ree faciongs
Dwrante su gestidn, &l director maneja los 23 4 4
conficios en formasdecuada.
Durante su gestidn, &l director damuestra 24 4 4

+ Séptima dimensin: Equilibric emocional

+ Objetivos de la dimenaidn: Medir el estilo equilibrio emocional de que s& ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

¥ promueve lasrelacionas heamanas
adecuadas con los docenies

1 . " (Observacionss |
indicadores L Cobarenca | Relvanda Recomsndaciongs
Durante su gestidn, & director demuesira 25 4 4
controlar susquilibnio emocional.
Durante su gestidn, & director demuesira 26 4 4
confrolar suenergla emadconal.
Durantz su gestidn. el director desamolla 27 4 4

+ Dctava dimension: Relaclones soclales

+ Objetivos de la dimenaidn: Medir el estilo de relaclones soclales de que se ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

locales.

3 ) . Observacionss |
indicadores [tem Cobarercid | Relewanda Recomsndaciongs
El director propicia relaciones soclales en 28 4 4
la_comunidadeducativa.
El direcior parbcipa en las asambleas 24 4 4
de los padres defamilis v ks comunidad.
El director demuesira capacidad de dislogo | 30 4 4
con kesmiembros de la comunidad
aducativa.
El director mantiens una comunicaciin A 4 4
permanents con aprofesonss.
El director participa en reuniones de 32 4 4
camaraderla con |osdocentes.
El director se relaciona con las autondades | 33 4 4

+ Movena dimensiin: Prinelplo de Autoridad

+ DObjetivos de la dimenaidn: Medir &l estilo de principlo de autoridad de que se ejerce en la

Institucion Educativa donde laboran.

que 8sUIme.

3 , . Observaciones |
Iindicadores ftem Coberercia | Relowanda Ric facitngs
Durante su gestidn, &l dirscior tma 34 4 4
decisiones paraconsolidar el frabajo
académico.
El director demuesira firmeza en la toma de | 35 4 4
decisionas.
El director es coherents con las decislones 35 4 4

waa INVESTIGA
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@i
S

Firma de la evaluadora
DMI 20716885
Mgir. Enma Alcira Camarena Canchaya

Pd.: 8l presenie iomalo debe bomar en cuenta:

Williarres: y WebD (1934) as| como Powell (2003), mencionan que no exisbe un consenso respecio all nomen de experios a
emplear. Porolra parie, o ndmeno de jueces gue se debe emplear en un juicio depende del nivel de experiicia y de la diversidad
del conodmienio. Asl, mieniras Gable y Wolf {1993}, Grant y Dawis (1997, y Lyrn (1988 (oilados an McoGartiand of al. 2003)
mpuunmmm:hﬂmwmmﬂ.ﬂmanmuWMWuummm
de la valder de conlenido ds un INSinementc (Canbdad minmamente recomendabls aFd CONSIUCOONES o8 NUEYOS
insfrumenios). S un BOD % de los experios han esiado de acuendo con & vabdez de un Bem ése puede ser incorpomdo al
InsFrumenio (Voutlainen & Liukkonen, 1595, cRados en Hyrkis of al. (2003).

‘er : hitps favsvw revistaespacins comacbed21 Ticked 201 7-23. padf enire ora bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento *. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez
Grado profesional

Matr. Milagros Judith Bravo Alvarez
Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Sacial ()
Educativa (x) Organizacional ()

Psicologia Educativa

|.LE. 3838 San Miguel Arcangel
2 a 4 afios ( X)

Méas de 5afios ()

Area de formacion académica

Areas de experiencia profesional
Institucion donde labora

Tiempo de experiencia profesional
en el area

2. Propésito de la evaluacion

Validad el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba
Autor (a)

Cuestionario a docentes para evaluar el Desempefio Docente.
Mtro. Gregorio Garcia Herrera
Mtro. Luis Segura Agliero

Procedencia | Huari
Administraciéon | Personal
Tiempo de aplicacién | 45 minutos
Ambito de aplicacién | Docentes

Explicar como esta compuesta la escala (dimensiones, area, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicién)

Significacion

4. Soporte tedrico
(Describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/Area

Subescala/Dimensiones

Definicion

Desempefio .
docente
L]

Diversificacion
curricular.
Planificacion.
Evaluacion.

El desempefio docente viene a ser acciones

observables del docente que pueden describirse,
evaluarse y que expresan su competencia para el
cargo (Ministerio de Educacion [MINEDU], 2012).

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario: “Cuestionario sobre Desempefio
Docente” elaborado por Mtro Gregorio Garcia Herrera y Mtro. Luis Segura Agilero, en el afio 2014. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda:

facilmente, es decir,

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro,

El item se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de

acuerdo con su significado o por la ordenacién de éstas.

su sintactica y
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item,

relacion logica con

adecuadas 4. Alto Nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada-
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | El item no tiene relacion légica con la dimensién-
El item tiene Lo El item tiene una relacion tangencial / lejana con la
2. Bajo Nivel

dimension.

o o.¢ INVESTIGA
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Ia dimeansitn o _— El itamn liene una relacion moderada con la dimension
mdicador gue astd 4. Modes Ve gue s el madiendo.
midisndo . El itern s& enclenira relacionada con ka dimension que
4. Alto Nived eslid midienda.

El item puede ser elminado sin gue s vea afeclada la
medicitn de ka dimensidn.
. El item tiene alguna relevancia, pend olro ilesm pueds
u:;crnnﬁ-umz;:r: 2. Bajo Nivel estar incluyendo ko que mide sl
ir;-dui\:h:l 3. Moderado nivel El itern &= relafvamenie imporianbe.

4. Alba Mivel El itermn &= muy relevanks y debe ser incluido.
Lear con delenimvants of fems y califcar &n wia escala de 7 & 4 Su valorecion, & come solisilamos binde sus

obssrvaciones que considers parinants.

RELEVANCIA 1. Mo cumgple con &l crilenia
El iem =5 ssancial

1. Mo cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Al nivel

Dimensiones del instrumento: Desempeno Docente

= Primera dimensidn: Diversificacidn currcular

+ Objetivos de la dimensidn: Medir la diversificacion currlcular que se ejerce en |a Instituchon
Educativa donde laboran.

. , . , Observaciones |
Indicadores Bem | Cindad | Coberenciy | Relewanda P .
Realiza la diversificacion de los contenidos 1 4 4 4
teniendo en cuenta la realidad.
Para la diversificacion tomo como base el 2 4 4 4
DCH.
Elabora sus unidades de aprendizaje de 3 4 4 4
acuerdo al contexto.
Las metodologias utlizadas potencializan 4 4 4 4
&l desamollo de las capacidades cognitivas
dal estudiants.
La diversificacidn esta considerada dentro 5 4 4 4
dal PCL

+ Segunda dimensién: Planificacidn
= Dbjetvos de la dimensian: Medir la planificacién gue se ejerce en la Instituchén Educativa
donde laboran.

. . . . Observaciones |
Indicadores em | Ciridad | Cobarecia | Relewinga P W
Los IJI‘JjEIII'.I'ErS. guan:lan relacion con la wision ] d d d

¥ Mision de |3 instiucion.

Elabora el plan de aula o drea. T 4 4 4
Consigo los objetivos que me propango. B 4 4 4

Las actividades que realizo con mis ] 4 4 4
alurmnos al terminar cada procaso de

ensefanza aprend(zaje son provechosas.
Lio& recursos que ublizo en la sesion da 10 4 4 4
aprendizaje deben ser adecusdos a la
realidad.

+ Tercera dimensidin: Evaluacién
+ Objetvos de la dimensidn: Medir la evaluacldn que se ejerce en la Institucidn Educativa
donde laboran.

eaa INVESTIGA
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Observaciones |

Indicadores ltem | Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

En la evaluacién con frecuencia se
realiza la autoevaluacion del 11 4 4 4
desempeno docente.

En la evaluacién del ejercicio docente,
es necesario realizar una coevaluacion.
En la evaluacion, es importante
comprender que ser evaluado el

12 | 4 4 4

desempefio, motiva para aplicar 13 4 4 4
nuevas metodologias y realizar mejor

trabajo.

En la evaluacion, los instrumentos que

se utilizan para medir los aprendizajes 14 4 4 4

son apropiados.

En la evaluacién, el director utiliza una
metodologia adecuada para supervisar | 15 4 4 4
al personal docente.

Firma de la evaluadora
DNI 71103572
Mgtr. Milagros Judith Bravo Alvarez

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicic depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk&s et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable
de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluear el instrumento “Cuestionario & docenfes
para evaluar el Desempefio Docente”. La evaluescion del instrument es de gran redevancia para lograr
que sea valido y que kos resultados obtenidos & partir de éste sean utiizados eficentements; aportanda

al guehacer clentifico. Agradecemaod su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Hombre del jusz

Ricardo Rubén Carhuamaca Mendoza

Grado profesional | Maesiia (X)) Dioclar [}
Chinic | ) Sowcial {1
Area de formacién académica | © " (x) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional | Docencia y geslion sducafiva
Institucién donde labora | |IESPP Pedro Monge Cardova

Tiempo de experencia profesional
en el drea

2 a4 afios [
Mas de S aflos (1)

2. Propdsito de la evaluacion

validar el contenido del iInstrumento, par |uicio de expartos.

3. Datos del cuestionario

Nombre de la Prueba

Cuestionario a docantes para evaluar el Desampeno Doceante.

Autor (a)

bitro. Gragoroe Garcla Herrera
Itro. Luis Segura Aglerg

Procedencla

Huari

Administracin

Parzonal

Tiempo de aplicacidn

43 minutos

Amblto de aplicacion

Docentes

EIFI“IDEF coma esta compuesta la escala (dimensiones, area, ihams por

= PFlanificacion.
= Evaluaciion.

Significacién | . oo axplicacién breve de cusl es el objetivo de medicién)
4. Soporte tedrico
Escala/Area Subescala/Dimenslones Definlcidn
Desempeno » Diversificacidn El desempefio docenie viene a ser acciones
docenta curricular. observables del docente que pueden describirse,

evalarse y Que expresan su competencia para el
cango (Minsterio de Educacikén [MINEDU|, 301:2).

5. Presentacion de Instrucclones para el juez

A confinuacsén, & usted le presento el cuestionaro: “Cuestlonario sobre Desempefio
Docente” elaborado por Miro. Gregorio Garcla Herrera y Miro. Luis Segqura Agiero en el o 2014, De
acuendo con |os siguientes indicedores califigue cada uno de los fems segun comesponda:

Categoria Calificacion indicador
CLARIDGD 1. Mo cumple con &l ailera | El ibem na es clam,
El item s= El item requiere bastanies modificacgones o una
comprende 2. Bajo Nivel modificacidn muy grande en & uso de las palabras de
lacimente, &s decir, acuerdo con su significado o por B ordenacion de dstas.
51 sintachca ¥ . Se regquiere una modificaciin muy especilica de algunos
semdntica son 4. Mcdamdi nhvel de los lérminos del ilem,
adecuadas 4. Al Nivel El item s claro, liene semantica y sintaxis adecuada-
COHEREMCIA 1. Mo cumgle con &l critero | El iem no ene relacdn Kgica con la dimensitn-
El flem fiene . El item liene una relacitn tangencial | lejana con la
relacidn logeca con 2. Bajo Nivel dimensdn.
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I dimansitn o . El item lene wna relacicn moderada con ka dimensicn
indicador gque astd ——— e g8 # mdiendo.
mmidiendo . El item 2e encuenira relacionada con la dimensitn que
4. Alto Hived esld midiendo.

El itemn pusde ser aiminada sin gue = vea alectada |a
medicitn de ka denensidn.
. El item tiene algura relevancia, peng olre ilem pueds
u;"ﬂ!i'um!;:s 2. Bajo Nivel estar incluyendo la que mide ésie.
ir;-duidn 3. Maderado nivel El ibem &= relafvamenie imporianbe.

4. Alta Mivel El ibam &= muy relevants y debe sar induido.
Lear con delenimianto fas fams y califfcar &n wia escals de T & 4 su valaracitn, a8/ como salclamos Brinde s

obfervaciones que considens parlinants.

RELEVANCIA 1. Mo curmgle con &l cribeia
El iem =5 ssancial

1. No cumpse con &l cribemno

2. Bajo nivel
3. Moderado nivel

4. Allo mvel

Dimensiones del instrumento: Desempefio Docentea

« PFrimera dimensidn: Diversificacion curricular

+ DObjetvos de ka dimensidn: Medir la diversificacién curricular gue se ejerce en la Institucidn
Educativa donde labaran.

. , , , Observaciones |
Indicadores em | Chiridad | Coberércdl | Relevanda P innes
Realiza la diversificacidn de los contenidos 1 4 4 4
teniendo en cuenta la realidad.
Para la diversificacion tomo como base al 2 4 4 4
DCH.
Elabora sus unidades de aprendizaje de 3 4 4 4
acuerdo al contexto.
Las metodologias utilizadas potencializan ] 4 4 4
al desarrollo de las capacidades cognitivas
dal estudiants.
La diversificacidn estd considerada dentro 5 4 4 4
del PCL

+ Segunda dimenssdn: Planificacidn
+ Objetivos de ks dimensidn: Medir la planificaciin que se ejerce en la Institucién Educativa
donde laboran.

Indicadores hom | Cordad | Cobec | Roovmcg | ODCervaciones)

Los objetivos gquardan relacion con |a wision B 4 d 4
¥ migion de la instiucion.

Elaboro el plan de aula yo area. T 4 4 4
Consigo los objetivos que me propongao. B 4 4 4

Las actividades que realizo con mis 8 4 4 4
alumnos &l terminar cada proceso de
ensefianza aprendizale son provechosas.
Los recursos que utilizo en la sesion de 10 4 4 4
aprendizaje deben ser adecwados a la
realidad.

« Tercera dimensiin: Evaluacion
+ DObjetvos de ka dimensidn: Medir la evaluacién que se ejerce en la institucidn Educativa
donde laboran.

S INVESTIGA
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: ; . Observaciones |
Indicadores Rem | Clridad | Cobereecs | Relevanc Reconsadecianss
Considera usted que ser evaluado en su 1" 4 4 4
desempefio le motiva para aplicar nuevas
metodologlas y realizar mejor trabajo.
Se debe realizar con frecuencia la 12 4 4 4
autoevaluacion del desempeno docente.
Estoy de acuerdo en que debe haber una 13 4 4 4
coevaluacion entre docentes.
Los instrumentos que utilizo para evaluar 14 4 4 4
los aprendizajes son aproplados.
El director utiliza una metodologia 15 4 4 4
adecuada para supervisar al personal
docente.
Firma del evaluador
DNI 19942404

Mgtr. Ricardo Rubén Carhuamaca Mendoza

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Wiliams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de experios a
empiear. Por otra parie. of nimero de jueces que se debe emmplear en un juicio depende del nived de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asl, mientras Gable y Woll (1993), Geant y Danis {1997), y Lynn (1985) (otados en McGartland et al. 2003)
sugleren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al (2003) manifiestan gue 10 expertos brindardn una estimaciin confiable
de i valdez de contenido de un Mstrumento (cantidad minmamente recomendable para construcciones de nuevos
Insrumentos). S un BO % de los expertos han estado de acuerdo con & valdez de un Bem ésie puede ser mcorporado al
instrumenio (Voutlanen & Liukkonen, 1565, ciados en Hyrkis et al. (2003).

Ver : hitps J/www.revistaespacios comycted2017/cred2017.23 pdf entre ora bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionano & docentes
para evaivar el Desempefio Docente”. La evaluacidn del instrumento &5 de gran relevancia para kograr
que sea valido y que ks resultados obtenidos a partir de dste sean utlizados eficentaments; aportando
al gquehacer cientlfico. Agradecamaos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del jusz

Nombre del jusz | Emma Alcirs Canchaya Camarana
Grado profesional Maesirla (X)) Dchor { )
Clinica Social
Area de formaclén académica Educativa EI:I} GFQEHIIEIDHEII{{ :Ij
Areas de experiencla profeslonal | Gestén Educstiva
Institucidn donde labora | | E. 383 San Miguel Arcéngel
Tiempo de experencla profesional 2 a 4 ahos

en al area

Miis de 5 afos (X )

2. Proposito de la evaluacidn

Validar el contenido del instrumento, por juicio de axpartos.

3. Datos del cuestionario

NWombre de la Prueba | Cuestionario a docentes para evaluar el Desempeno Docante.
Miro. Gragoro Garcda Herrera
Aartor {u) Iuitro. Lumgﬁegurs Agiend
Procedencla | Huar
Administracién | Personal
Tiempo de aplicackén | 45 minutos
Ambito de apiicacién | Docenies
Significacion Explicar como estd compuesta |a egcala (dimensiones. drea, tems por
drea. explicacion breve de cudl es el objetivo de miedicidn}
4. Soporte tedrico
Escala/Area Subescala/Dimensiones Definicion
Desempeno + Diversificacidn El desempefio docente viens a ser acciones
docante curricular. observables del docants que pueden describirse,
= Planificacion. EVEILAMSE Y Que eXPresan sU compelencia para &l
+ Evaluacion. cargo (Minsterio de Educackdn [MINEDU] 2012).

5. Presentacidn de Instrucclones para el juez

A confinuacstn, & usted le presents el cuestionaro: “Cusstionaric sobre Desempefio

Docente” elaborado por Miro. Gregorio Garcla Hermera y Mero, Luis Segura Aglero en el afo 2014, De
acuerdo con los siguentes indicadores califigue cada uno de los ftems segln comesponda:

Categoria Calificacion indicador
CLARIDAD 1. Mo cumgle con &l aribera | El bem no es dam,
El item == El itemn requisre bastantes modificacones o una
comprende 2. Bajo Miwel modificacian muy grande &n & uso de [as palabras de
[cimenlbe, &5 dedir, acuerda con su signilicade o por la crdenacién de éstas.
81 sintAchen y . Se requiere una modificaciin muy espacilica de algunos
semanlica son 3. Moderado nivel de los ermines del bem,
adecusdas 4. Alba Mived El itemn &= clare, liene semdnlica y sinaxis adecuada-
COHEREMCIA 1. Mo cumgle con &l criteria | El item na Bene relacdn bgica con la dimensidn-

seaa INVESTIGA
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El lem liene P

refacidn |6gica can - Bajo Nivel

El itern limne una relacion langencial | lejana con la
dimensdn.

la dimansion o

indicadar que esth 3. Moderado nivel

El item liene wna relacién moderada con la dimensitn
gue s& exid midiendo.

midiends 4. Alle Nives

El itemn s& encuentra refacionada con la dmensitn que
estd midienda.

RELEVAMCIA 1. Mo cumgple con el crilena

El itern puede ser eliminado sin gue e vea afectada la
medicion de ka dimengidn,

El item &5 esancial

El itern lisne alguna relevancia, pan olro ilem pusde

ud:nn!:rame;;: 2. Bajo Nivel estar incluyendo ko que mide éste
incluida 3. Moderado nivel El item e= relafivamenie imporianbs.
4. Alta Mivel El item &= muy relevanle y debe sar includa.

obssrvaciones que consides parinants.

1. HDCUNEW‘IEI Critends
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nival

Lear con dedenimianto (as fems y calificar én una ascala de 1 8 4 &0 valorssian, asi coms salicilamos brnde sug

Dimensiones del instrumento: Desempefio Docente
= Primera dimenaidn: Diversificacidn currlcular
= Objetvos de la dimensidn: Medir la diversificacion currlcular gue se ejerce en la Instituchin

Educativa donde laboran.

. , . . Observaciones |
Indicadores Eem | Clridad | Cobersncis | Relewanca P iongs
Realiza la diversificacion de los contenidos 1 4 4 4
teniendo en cuenta la realidad.
Para la diversificacidn tomo como base al 2 4 4 4
DCH.
Elabora sus unidades de aprendizaje de 3 4 4 4
acuerdo al contexto.
Las metodologias utlizadas potencializan ] 4 4 4
al desarrollo de las capacidades cognitivas
del estudiante.
La diversificacidn estd considarada dentro 5 4 4 4
dal PCL.

+ Segunda dimension; Planificacidn

+ (Objetvos de la dimension: Medir la planificacion gue se ejerce en la Institucién Educativa

donde laboran.
: , . , Observaciones |
Indicadores Bem | Clridad | Coberencia | Relewinda P Sonet
Los objetivos guardan relacidn con la wisidn & 4 4 4
y milsidn de |a instibucion.
Elaboro el plan de aula wo area. b 4 4 4
Consigo los objetivos que me propongo. B 4 4 4
Las actividedes que realizo con mis g 4 4 4
alurnnos &l terminar cada proceso de
ensefianza aprendizaje son provechosas.
Los recursos que utilizo en la sesidn de 10 4 4 4
aprendizaje deben ser adecuados a la
realidad.

» Tercera dimenskin: Evaluacién

+ Objetvos de la dimensidn: Medir la evaluaclén que s& ejerce en la Institucidn Educativa

donde laboran.

waa INVESTIGA
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: . . . Observaciones |
Indicadores Bem | Clridad | Cobmencis | Relewaada 7 faciones
Considera usted que ser evaluado en su 11 4 4 4
desempefia le motiva para aplicar nuevas
metodologias y realizar mejor rabajo.
Se debe realizar con frecuencla la 12 4 4 4
autoevaluacion del desermpefo docents.
Estoy de acuerdo en que debe haber una 13 4 4 4
coevaluacidn entre docentes.
Lo instrumentos que utilizo para evaluar 14 4 4 4
los aprendizajes son aproplados.
El director utiliza una metodologia 15 4 4 4
adecuada para supervisar al personal
docerite.

Firma de la evalusdora
DMI 20716885
hgtr. Enma Alcira Camarena Canchaya

Pd.: ol presenie fomain debe tomar &n cuenta:

Williarms y Webb (1994) as| como Powell (2003), mencionan Que no exisbe un consenso respecto al ndmeno de experios a
emplear. Por olra parie, & nmen de juecss que S& debe emplear & un |ulco depende del nivel de experiicia y de la diversidad
del conooimienio. Asl, mieniras Gable y Woll (1993, Grant y Davis (1967, y Lynni (1985] ioilados en MoGariand & al. 2003)
SU{JIEPEN UN ramgo o2 2 hasta 20 epertos, Hyrkds el ol (2003) manifestan que 10 expertos brindardn una esmacion confiabie
de la wvabder de conlenido de un FSsinomento cantidad minmamente recomendabée para CONSIICOONES O8 NUEYDS
InsFrumenios]. S un BD % de los expertos han estado de acuerdo con la valdez de un Bem éshe puede ser incorporado al
Instrumenio [Voullamen & Lukkonen, 1998, cRados en Hytkis of al. (2000).

Ve : hitps ) e revistaesnacl 06 Comyched A0 TioRed ] 733 pof snine ofra hibliografia.
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G. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DATA PILOTO

ESTILO GERENCIAL LIDERAZGO AMBIENTE LABORAL
3.- El estilo 8.- El liderazgo .
gerencial del . 7.- El liderazgo del director lo 10.- El liderazgo - L3l Smbients o 15.- El ambiente
: 4 6.- El liderazgo q n 11.-El laboral se ve 14.- El ambiente
. director, desde 4.- El estilo " S el del director 7.- El liderazgo demuestra por del director lo ambiente 12.- El ambiente . laboral esta
2.- El estilo 5 5.- El estilo del director lo fortalecido, al laboral se ve
1.- El estilo R el punto de gerencial del EEERICH] e genera un del director se el consenso demuestra al laboral laboral fluye G dindmico, al respaldado por
érencial del director vista director se director se e impacto evidencia al alcanzado en el lograr concertar contribuye positivamente ctor la desarrolla’r ol la confianza que
gdirector es fpeEned académico, caracteriza por caracteriza por capacidad de importante en influir con sus desarrollo acuerdoscon el | significativam al delegar el division del director el director
ol N toma decisiones | la aplicacién del N P q el clima ideas de gestion institucional animo de ente con la director N N expresa a sus
democratico. clima i 5 la solucién de convocatoria L P . N trabajo como trabajos en
O EaT e ronal adecuadas principio de R de los organizacional académica en durante las coadyuvar el calidad d§| funciones a los e e L grupos de
. durante su autoridad. " docentes dela los profesores. reuniones clima desempefio docentes. 8 quip trabajo de
gestion : institucion. émicas y/o izacional docente. el Cocentes docentes.
educativa administrativas. istitucioral

Alrwlw s |p|pr(p(w|w|sdr|w s v w|lw v s |w v |s v lw s |v s vk v |n

[0 F PO [YO PO (PN [VUR (PN N[O (PN O PSS [V 1) O (PSS ¥ 381 SO PO (¥ 1 PSRN PSP 1° 0 P O PO VT P (O I

wi s [|dp|d|u|u s (s |d|wlw s (w lw v s ]o v |s |k |w s o s vk v |un

Sl s o s s s (r (v |u|w v s v w lw v s ok s |w s s> oo v |s s |u

[CUNN O FNO FSOS IF O F N SO SO O (VU O [VUR IF KV, I OCR PN (SO (SO SO KV I I EVCR NI (YO 0, B SO VT PN (O [

rlwprjw|sr|r|rrlwfr|rlalr|r ok |(v|lw s |vu|s |w|w (s v |w v |k v |n

Sl p|w v v s (v sk |vols s |u|w o fvos s |u|s |w s |w o v vk v |n

wlww w s |sd |w w (w [k |[d|lw lw s (w o (s ]kr |u|s v lw s oo vk s |n

wis|plw s s |sr(r(prlrdr|plw|u|lw s v v w | v|s v lw s |s s> |0k v |n

Blr|ww|u|a|r (s (ol |srs s |u|w s (vo|s|w | v|s |w|lw (s (|& s vk b |un

G w s o s o s [o o |w oo |s v (s oo oo o |s v ls s> |o o vk v |n

slrr o |u|r|r (s (pr|w o |s|w ||k |(w o s s o |s v w w s v |v |k o

Alr|prjw|u|r|r(r(r e s |r|w|u (v |s (o |s|s v s |w|lw|w v v v |k |u|s

v lw s jw s s |r(r(prlr|loujwlw s (ks fos s |u|s v w (s |s o v |k |u|s

Ao jw|w v v s |[w s oo |w s vk s fos s |u|s v lw s s v |v |k v |n

Al jw o |s v s s |u|w o |w lw|u |k |s oo s |v|s v |s (oo o vk v |n

w v jw v |u|w s [s o |w s |w s v |k e o s oo |s v s s |s o |u |k |u|un

sl s o |w|w | lw k(s ok v lw]e s oo v s |vls oo (s s oo o v |n




ESTIMULO LABORAL MANEJO DE CONFLICTOS EQUILIBRIO EMOCIONAL RELACIONES SOCIALES PRINCIPIO DE AUTORIDAD
26.- El equilibrio 27.-El . 34.- El principio d
29.- Las rel; .- El principio de
19.- Los 20.-Losestimulos | 21.-Losestimulos | 22.-Losestimulos X 24.- El manejo de 25.- El emocional se equilibrio 28 L. s relaciones . 31-Lasrelaciones | 32.-Las relaciones idad dall
estimulos 23.- El manejo de equilibrio -Las sociales se 30.- Las relaciones autoridad de la
laborales que el laborales que el laborales que el 4 gk conflicto que il . evidencia en el emocional que relaciones ot N sociales que el i . tion del director 35.- El principio de
laborales conflicto que realiza el emocional esta evidencian por la sociales se ven 33.- Las relaciones g gl el 36.- El principio de
T director reconoce a director utiliza director gestiona e q i ejerce el director o balance desarrollay sociales son s e s e e director ej e e se evidenciaconla | autoridad deldirector [ < BERE OO
doc:f"(aesussan los docentes son son las para los docentes, m'e’z‘co"d’:lzi ;Dp"u’ es empitico, 'D':”“e: i’;;mia adecuado en la promueve el propiciadas en i M: v tiene mm““im'i’én participar el mantionen vigentes | {omade decisiones lo demuestra con o caherente ol
practioas por el cumplimiento |  resoluciones de son de tipo eitall S glé tratando de O b energia que le director todo momento o di:ﬂ:rm oo ermonents oo el participar de las director en las B g sobre el trabajo firmeza al aplicar el R -
comunes en de sus funciones felicitacion ante la | académicosyde | gpiicacion de procesos comprender la caer pone el director fortalece las por el director miembros do In ':ﬁrmm man‘lime asambleas de reuniones de oaalon ico de los frentea :I'r: :".:em':l:‘:m:
I gestién del académicas en UGELy otras desarrollo administrativos. situacién quevive | qurante su durante las relaciones durante su ) o sus orofesores, | padresdefamiliay | camaraderia con - docentes, una falta. & .
director forma eficiente. instancias. profesional. el docente. gestion actividades de humanas entre gestion. " & . la comunidad. los docentes. respaldado en un
3 3 su gestion. los docentes. Gt marco normativo.

Rlr(k|krlw|sslw|r|r|lu|w|r|srRp|lokr|lw|u|w|kr|r|w|s|w|olk]|s]n

wwlw|r|s[p[pdlwfrkrlu|fw|kr ek [k o|lr]sla|lw|r R lw|u|s]|u]|k|u]|un

wlr|w|k|lw[s|slr|r|rlu|wr|r|Rr|r o]k R lo|w]|rRr|w|w|e s |n

N SN [OCN PR (N F Y NS FUC) [OVR P KV, 1 IFNS PR KOCR P PR [T P PR [T [VVR P o [OVR ) P Y P T O

wln|r|u|s|s|ass|r|s|u|s|v|r|r|u|ls|s|uls|w|r]|s|s|s|u|r|u]|n

[T [V, S N N N S S (S P (6 3 (PO NS O PN N [E 1 ENY S T | FNS [OU) PR NS NS NS [T ) P KT B [0

win|wlu|s|s[s[slu|lw|fufulsfofr|k|oals]slals|lw|lw]s|als]|u]|e|u]|n

wlw|w|u|un|s|s[sr|w|v|s|s|v|r|r|u|ls|sluls|lw|w|s|s|s|u]|r]|u]|n

rwlwla(slalr|r|r|w|un|u|s|u|r|r|u|s|s|lu|s|w w0k n]|n

V0] [7O) [OU N N N S S (S P N R N S P N A I Y A N R S E E Y E Y U R o

NN OEN PN T N S S S PR KT8 NS NS KT8 PR P (O [OV) KOV) [T I R FOVR IES ) I (O P (O

I FN [VC) NS (T} F NS NS F ) [OVR P KV.0 NS IENS RV, 8 P P [V IFNG KOV [0 IFN S F7OR ENS S N ET ) S [T S

) FNJEVCY NS [T} F N NS NS S NS KV,) NS IENS RV, ) [OV) [UV) [V IFN IFN) [V IFN S FOOR FNS ) KT (6 3 P T 9

wibs|wlu|n|u|sfw sk ufusfofkklo|lw|sfoals|r|lw]s|s|u|u|lw]|u|un

Arlwlu(slslplw|p|w|v|w|lw|w|w|r|w|lw|w|lu|s|R|lw|s|Bw|d R |[n]|n

s |wlu|un|s|ssslrlu|lw|sfolr|lufals]s(als]r|s]s|s|lu|u|w]|n]|n

ENIIEEENIIT N N N S WS [0 (.1 (V.0 (V) NS KV, 8 PR KOV) [T, IFN) IFN [0, IEN) R FOVR IENS ) (O P (O (O O

(G EN EN IR N (O F (T [T ) [T PN PN N [0 | [OU) FUC) [, g N T | N[OV [OV) S N RT, 0 NS T RO B ()

Escala: CLIMA CRGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

cCasos
M %
Casos walido 30 100,0
Excluido® 1] .0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimientao.

Estadisticas de

fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de

elementos

978

36




VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

DIVERSIFICACION CURRICULAR

PLANIFICACION

EVALUACION

1-Parala

o )
Ne diversificacion
curricular se toma
como base el DCN.

2.- La diversificacién
curricular estd

3.- Las metodologias
consideradas en la
planificacién curricular,

4.-Enla diversificacion

curricular se
ionan los

del
PCl.

el
desarrollo de las
capacidades cognitivas
de los estudiantes.

contenidos teniendo en

cuenta la realidad.

5.- La elaboracién de las

6.- Los objetivos de " P
| RIS - 8. Enla planificacin,

unidades de
es de acuerdo al
contexto.

a 5

guardan relacién con no se pierde de vista los

lavisién y misién de objetivos propuestos.
lainstitucién.

Ia elaboracién de un
plan de aula y/o drea.

9.-Enla planificacién,
las actividades que se
realizan con los
alumnos al terminar

10.-En

11-Enla 12.-En Ia evaluacion del
los recursos que se con frecuencia se e
efercicio docente, es
utilizan en la sesién de

realizala

ensefianza aprendizaje
son provechosas.

deben ser
adecuados a la realidad.

del
desempefio docente.

necesario realizar una
coevaluacién.

13.-En la evaluacion, es

p
que ser evaluado el
desempefio, motiva para
aplicar nuevas
metodologias y realizar
mejor trabajo.

14.-Enl; luacién, los
instrumentos que se
utilizan para medir los
aprendizajes son
apropiados.

15.-En la eval

ién, el
director utiliza una

metodologia adecuada

para supervisar al
personal docente.
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Escala: DESEMPENO

DOCENTE

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos walido 3o 100,0
Excluido® 8] 0
Total 30 1000

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

I Alfa de M de
Cronbach elementos

a. La eliminacidn por lista se basa en

859 15




H. Autorizacién de aplicacién del instrumento

w UNIVERSIDAD CEésAR VALLEJO 3‘“\
==

“Afio de laUnidad, |a Paz y el Desarrollo”

Lima, 03 de Noviembre del 2023

Sefior (a): r FAWYE }
Dr. Moisés Guillermo, Rodriguez Vallejos YA

Director:

IE EDELMIRA DEL PANDO , ‘
‘NedeCarta :091-2023 - UCV- VA -EPG - Foswa/ﬂ A - d_J
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion en la institucion qug ustec
‘dignamente dirige.

Referencia  : Solicitud del interesado de fecha: 03 de noviembre del 2023,

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde

los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun
el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentary aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo lasiguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: LAVADO CHIPANA, KIM SMITH

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Administracién de |a Educacion
4) Titulo de la investigacion . “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN

UNA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA DE ATE, 2023"

Debo senalar que los resultados de |a investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza |a investigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a bien autorizar |a investigacion que
realizara el maestrando interesado.

B Atentamente

K

o Del Filar Clemente Castillo
.Ida de a Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo

Campus Ate




CONSTANCIA DE APLICACION DE ENCUESTA

El director de la Institucion Educativa Edelmira del Pando, que suscribe
HACE CONSTAR:

Que, Kim Smith Lavado Chipana identificado con DNI 73077020, estudiante del
Programa de Maestria en Educacion de la Universidad Cesar Vallejo, ha solicitado ol
permiso correspondiente para la aplicacion de una encuesta como parte del desarrollo
de su investigacion relaconado al Clima Organizacional y Desemperio Docente e #:%a
Inshitucion y por tratarse con fines de estudio que le sirven al interesado, se le ha
conferido el permiso correspondiente, y a su vez, se le ha brindado todas las facilidades

del caso 2 fin ce que los resultados reflejen la objetividad de los hechos, materia de

Se le expide la presente constancia a solicitud del interesado, para los fine
pertinentes

Ate-Vitarte 15 de diciembre del 2023



I. Figuras del disefio de investigacion

Figura 1
Esquema de investigacion
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M: Muestra
Vi:  Clima organizacional
V2. Desempefio docente

r: Correlacion



J. Figuras de resultados

Figura 2
Figura de la distribucién de la variable clima organizacional y sus dimensiones
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Fuente: Programa Excel

Figura 3
Figura de la distribucién de la variable desempefio docente y sus dimensiones
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