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Resumen

El propdsito de la investigacion fue establecer la relacion entre Clima
Organizacional y Desempefio Docente en la Institucion educativa N° 16894, Buenos
Aires, La Coipa, San Ignacio, Cajamarca. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo de tipo basica, disefio no experimental, descriptivo correlacional, La
poblacién y muestra no probabilistica estuvo conformada por 23 docentes, a
quienes se les aplicé dos cuestionarios adaptados y validados por el juicio de los
expertos con un alto nivel de fiabilidad, para la confiabilidad del instrumento se
aplicé el estadistico del alfa de Cronbach. Para el contraste de las hipotesis se
utilizé La correlacion de Rho Spearman. Los resultados del analisis estadistico dan
cuenta de la existencia de una relacion r = ,806 entre las variables: clima
institucional y desempefio docente lo cual indica que la relacion entre las variables
es directa y tiene un nivel de correlacion alta, por lo que fue posible rechazar la
hipbtesis nula y aceptar la hipétesis alterna.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio docente, clima institucional.
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Abstract

The purpose of the research was to establish the relationship between
Organizational Climate and Teaching Performance in Educational Institution No.
16894, Buenos Aires, La Coipa, San Ignacio, Cajamarca. The methodology used
was a basic quantitative approach, non-experimental, descriptive correlational
design, the population and non-probabilistic sample consisted of 23 teachers, who
were applied two questionnaires adapted and validated by the judgment of experts
with a high level reliability, for the reliability of the instrument the Cronbach's alpha
statistic was applied. To contrast the hypotheses, the Rho Spearman correlation
was used. The results of the statistical analysis show the existence of a relationship
r =.806 between the variables: institutional climate and teacher performance, which
indicates that the relationship between the variables is direct and has a high level of
correlation, so it was possible reject the null hypothesis and accept the alternative
hypothesis.

Keywords: Organizational climate, teacher performance, institutional climate.
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I. INTRODUCCION

Considerando que clima de una organizacion y el desempefio docente
guardan una relacién, hoy en dia es necesario mantener a los trabajadores en un
ambiente agradable, donde puedan desempefiarse de manera éptima.

En el sector educacion, la problematica relacionada al clima organizacional
es comun e toda Latinoamérica, factores como los estilos de direccion, la falta de
comunicacion horizontal, la rotacion e inestabilidad de los equipos directivos, han
homogenizado la problematica, de tal manera que las entidades educativas se han
convertido en espacios con poca interactividad, con personal cuidadoso y reservado
de sus actos (Macedo y Delgado, 2020). Un clima favorable en las instituciones
impulsa la motivacion de los trabajadores y por ende aumenta el esfuerzo de los
mismos, este ambiente laboral favorable debe ser propiciado por la influencia de un
lider directivo (Moslehpou et al., 2019). El desempefio del docente es fundamental
para un buen aprendizaje de los estudiantes es preciso asumir un compromiso
responsable en su mejora, es por ello que debe existir un buen clima laboral que
permita brindar un ambiente favorable para el fortalecer los aprendizajes de los
educandos (Suryani et al., 2020). Un estudio en Ecuador da cuenta que el mal clima
organizacional disminuye los niveles de productividad, el 41% lo asocian a una mala
estructura de liderazgo, y por ello el clima laboral se ve amenazado, el 45% se debe
a los objetivos establecidos en las instituciones y 52% lo atribuyen a la falta de
recompensa por el desempefio del trabajador (Garcia y Valle, 2020). Podemos
identificar que el clima organizacional tiene una desaprobacion por el lado de su
dimension estructura organizacional, asi una investigacion determing, que el
34,41% tienen fuerte indiferencia a la estructura organizacional y generalmente el
43% desconocen y estan en desacuerdo a los procedimientos, normas, reglas,
metas, deberes y objetivos establecidos por la institucion educativas (Barrios et al.,
2020). Un clima laboral positivo, mejora las condiciones de creatividad, innovacion
(Shanker et al., 2017). En las escuelas la atmosfera laboral impacta en la motivacién
de todos sus miembros, la misma que permite crear un nivel de confianza entre
ellos, favoreciendo las relaciones interpersonales (Alfahadi et al., 2020). El
desempeiio de los trabajadores esta influenciado por el clima organizacional se le

debe brindar mayor atencion en mejorar el entorno laboral para asi asegurar un



eficiente desenvolvimiento de los empleados (Bafadal et al., 2020). La condicion del
entorno laboral del maestro influye en su desempefio y en una ensefianza de
calidad, por ello se le debe brindar mayor atencién y asi asegurar una buena
practica docente (Shikalepo, 2020).

En el Perq, la politica educativa del ministerio de educacion, que si bien es
cierto tiene una politica favorable desde la capcién a directores y personal docentes,
viene implementado un proceso de administracion educativa con personal no
preparado en el ambito educativo, como el caso de las instituciones emblematicas
donde muchos directivos son confrontacionales y autoritarios que han perjudicado
el clima institucional en las escuelas; en muchos casos, han conllevado a
confrontaciones con los mismos padres de familia, hechos que perjudican la
institucionalidad de las organizaciones. La problematica descrita se evidencia en
las Instituciones educativas, sobre todo en las que tienen mayor numero de
docentes, mostrando comportamientos personalistas, expresandose en desinterés
y apatia, ademas de un bajo nivel de motivacion y participacion, asi como un mayor
enfoque en los intereses individuales que en los grupales (Cenas et al., 2021).
Segun los deficientes resultados académicos en estos Ultimos afios, como el
entrampamiento en los ultimos lugares de rendimiento escolar, hace reconocer que
el desempefio docente no esta respondiendo favorablemente, las estrategias y
enfoque como el marco de buen desempefio o estan recién iniciando sus cambios
0 no tiene el impacto que se requiere, de ahi que el docente debe conocer mas la
realidad de sus estudiantes, prepararse con mejor estrategia educativa,
relacionarse asertivamente con la comunidad y poseer una cultura de desarrollo y
cambio social (Ministerio de Educacion, 2021). El desempefio docente se ve
afectado por los conflictos internos en la organizacion situacion que pone en riesgo
la buena educacion y consecuentemente la satisfaccion de las expectativas entre
los miembros en general (Torres y Zegarra, 2015).

A nivel local, la problemética relacionada al clima organizacional, y el
desempefo docente, evidencia lo que viene ocurriendo a nivel nacional que, a
pesar de contar con un equipo directivo designado por parte del MINEDU, no se ha
logrado consolidar un clima institucional eficiente; no es malo, pero se cree que su
nivel debe mejorar y el llamado a facilitar las condiciones es el equipo directivo,

guienes tienen la responsabilidad de fomentar las buenas relaciones



interpersonales entre maestros , estudiantes y PPFF. Algunas evidencias son: La
desmotivacion, falta de empatia, limitada participacion, poco interés para el trabajo
en equipo, programaciones curriculares descontextualizadas, entre otros aspectos,
las mismas que se ven reflejadas en el documento de la institucién educativa, el
PEI. Ante la problemética descrita se plantea el problema: ¢Cual es la relacién
entre clima organizacional y desempefio docente en la Institucion Educativa 16894,
San Ignacio, Cajamarca? Este estudio se justifica teGricamente porgue considera
como marco cientifico a teorias, cuyos fundamentos le dan relevancia y validez al
proceso y a las conclusiones de la investigacién que busca determinar la relacion
existente entre ambas variables. A nivel practico, es relevante porque considera
como objeto de estudio, aspectos internos que tienen que ver con el
comportamiento de los trabajadores a nivel de relaciones interpersonales, con el
cumplimiento de normas establecidas para alcanzar las metas comunes; los datos
servirdn como diagnadstico, a raiz de los resultados encontrados, poder analizarlos
desde el punto de vista critico reflexivo para poder retroalimentar y enmendar los
aspectos criticos referente a las variables. Ademas, los resultados obtenidos,
serviran con antecedentes para futuras investigaciones relacionadas con cada
variable de investigacion. A nivel metodologico, se justifica porque durante el
proceso se sigue de manera ordenada los pasos que exige el método cientifico,
utilizando, técnicas e instrumentos como validados mediante criterio de expertos y
la confiabilidad determinada con el coeficiente estadistico de Alfa de Cronbach que
van a permitir recoger informacion para expresarlo a través de la estadistica. Los
objetivos se plantearon en relacion con la problematica, como objetivo general,
Establecer la relaciébn entre clima organizacional y desempefio docente en la
Institucién educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca. Como objetivos especificos,
Identificar el nivel de clima organizacional en la Institucion Educativa. Diagnosticar
el nivel de desempefio docente en la Institucion Educativa objeto de estudio. Medir
la relacién que existe entre las dimensiones del clima organizacional y desempefio
docente. Las hipoétesis se determinaron de la siguiente manera: H1. Existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio docente en la Institucion
educativa N° 16894, San Ignacio, Cajamarca. HO. No existe relacion significativa
entre clima organizacional y desempefio docente en la Institucion educativa 16894,

San Ignacio, Cajamarca.



MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales mencionaremos a Medina (2017) en el
estudio presentado, tuvo como finalidad identificar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente en una Unidad Educativa Particular de la
ciudad de Quito, Ecuador, con un disefio no experimental transaccional, de tipo
descriptivo correlacional, concluyo que el nivel del clima organizacional fue
relativamente deficiente y de manera puntual con trabajadores descontentos por la
falta de compensaciones. Respecto al desempefio de los maestros, se encontro
niveles regulares, que dan como resultado el cumplimiento minimo con los
estandares establecidos respecto a la calidad de la educacion. El estudio concluye
que la correlacion entre clima organizacional y desempefio de los docentes es
positiva, pero muy baja.

Asril et al. (2019) esta investigacion ha sido realizada con propésito de
determinar la magnitud de la influencia del clima organizacional en el desempefio
profesional docente, cuyo tipo es de enfoque cuantitativo, los resultados arrogaron
gue existe una relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio profesional de los maestros de la escuela secundaria Muhammadiyah
en Palembang.

Wandersleben (2016) en la investigacion, cuyo propésito fue describir el clima
organizacional en escuelas del sistema educativo adventista en la regién del Biobio,
Chile, el estudio descriptivo e interpretativo, desarrollada bajo un enfoque mixto,
con disefio no experimental, la poblacion muestra lo constituyeron 10 instituciones
adventistas; encontré una influencia positiva entre el clima de la institucién y la
motivacion en el trabajo, destacando aspectos positivos respecto a la interacciéon
social a nivel de institucion; esto refleja en la importancia que tiene para las
personas el trabajar en un ambiente grato, con compafierismo y que se preocupen
de ellos como personas y sus necesidades, antes de los reconocimientos y
oportunidad de desarrollo.

Rodriguez (2018) en un estudio descriptivo y transaccional; cuya poblacion lo
constituyeron 19 docentes de una Institucion Educativa, encontrd que, existe un
clima organizacional desfavorable, considerado como un aspecto que pone en

desventaja a la institucidn frente a otras de su entorno y frente a la sociedad; dentro



de las recomendaciones a nivel de institucion, estan orientadas a incrementar los
espacios y oportunidades de interaccion entre los trabajadores, con acciones
integradoras que permitan unir y compartir actividades entre pares, a fin de
fortalecer las relaciones humanas a nivel de institucion.

Ortiz (2018) en el trabajo de investigacién cuyo objetivo primordial fue valorar
la relacion entre el Clima Organizacional y el Estilo de Liderazgo directivo,
presentada ante la “Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua”; es
de tipo descriptivo y propositivo, cuya poblacion muestra lo conformaron 24
docentes, encontré como resultados que a pesar de algunas diferencias y pequefios
desencuentros entre los profesores que laboran en la institucion, el nivel del clima
dentro de la organizacion es favorable y armonioso.

Como antecedentes nacionales tenemos Suarez (2019) en una investigacion,
cuyo objetivo buscé determinar la relacion entre clima institucional y desempefio
docente en instituciones educativas del distrito Yanacocha- Pasco — 2018, el
estudio realizado pertenece a un disefio descriptivo, correlacional, el resultado
confirma que, la correlacion entre variables es directa y muy significativa, cuya
correlacion segun el Rho de Spearman determiné un nivel de (r_s =.,910), (p<0,05).
Respecto a los niveles del clima institucional y desempefio docente encontré que,
el primero es negativo para el 17,8 % y el segundo presentan una mayoria en
cuanto al desempefio en proceso.

Contreras (2019) realizo una investigacion cuya finalidad establecer la relacién que

existe entre la gestién escolar y desempefio docente en la institucion Educativa
3049 Imperio de Tahuantinsuyo con un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion
fue descriptivo correlacional, disefio no experimental, se aplicé dos cuestionarios
de 15 items para cada variable, tuvo como muestra a 50 docentes , el estudio
concluye que existe una correlacién entre ambas variables, el valor del coeficiente
de Rho Spearman obteniéndose es de 0,787.

Palomino (2020) en una investigacion para determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio docente en instituciones educativas de la Unidad
Gestion Educativa Local, Huanuco; estudio cuantitativo, aplicada, de tipo
descriptivo correlacional, cuyos resultados demostraron que, ambas variables se
relacionan directa y positivamente moderada, cuyos indices de correlacién, segun

el Rho de Spearman es de (r= 0,44 y p < 0,05). Concluye afirmando que, en tanto



mejore el clima a nivel de institucion, el desempefio de los docentes serd mas
eficiente.

Leon (2018) la investigacion presentada tiene como finalidad determinar la
correlacion existente entre clima organizacional y desempefio docente en la
Institucién Educativa Privada “Quillabamba” ,2018. El tipo de disefio usado fue no
experimental de corte transversal, la muestra empleada para dicho estudio fue de
24 docentes, con valores de alfa de Cronbach de 0,718 y de 0,825, se obtuvo un
valor r=0.945 segun el coeficiente de Rho Spearman con una significancia bilateral
de 0,000, para p<0,005. lo cual se pudo determinar la relacion directa y significativa
muy alta entre las variables.

Pastrana (2017) la investigacion sefalo la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en un instituto de lengua inglesa en la
ciudad de Lima, Per0, presentada ante la Universidad de Piura; estudio con disefio
no experimental, transversal y de tipo descriptivo correlacional aplicado a una
poblacién de 93 docentes, segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
concluyo que existe relacion significativa entre variables; es decir, que a medida
que el clima institucional aumente o mejore también lo hara el desempefio docente.

Quiroz (2019) en una investigacion para determinar el clima organizacional en
dos Instituciones Educativas de la UGEL 02, presentada ante la Universidad Cesar
Vallejo, Peru; estudio descriptivo, con enfoque cuantitativo, cuya poblacion muestra
lo conformaron 111 docentes de primaria y secundaria, encontr6 como resultados
demostraron que el clima dentro de la institucién no tiene indicadores favorables
puesto que, el 54% la considera inadecuado; concluye que, el clima a nivel de
organizaciones educativas dentro de dicha UGEL, no es apropiado, es deficiente,
se obtuvo un valor de significancia estadistica: valor de 0,543 mayor a: a = 0.05,
por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Valarezo (2021) en una investigacion para determinar la relacion entre
desempefo docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil,
el estudio descriptivo correlacional, no experimental y cuantitativo, cuya poblacién
lo conformaron 61 participantes entre docentes y administrativos; entre los
resultados encontré que existe relacion significativa entre desempefio docente y
clima organizacional con un indice de correlacién de 0,704, segun el Rho de

Spearman.



Chévez (2021) en una investigacion para analizar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente de la educacion basica regular,
presentada ante la Universidad Cesar Vallejo; estudio de revision sistematica,
basica, con disefio no experimental, descriptivo y cuantitativo; cuya poblacién lo
conformaron un conjunto de 60 revistas indexadas en espafiol e inglés de los
altimos 7 afos; los resultados demostraron que, la variable clima institucional y
desempeiio docente, existe incidencia significativa y positiva; por lo que se
concluye, a mayor nivel de clima institucional, mejor desempefio docente en las
instituciones educativas.

Fiestas ( 2018) Realiz6é una investigacion sobre el Clima organizacional y
desempefio docente, presentada a la Universidad San Pedro-2016, de enfoque
cuantitativa no experimental de disefio transaccional cuya poblacion estuvo
conformada por 125 docentes, La relacion que se encontro es de 13,60% lo que
seflala un buen desempefio de los profesores dentro de un clima institucional
favorable, y el 52,80% de profesores presentan un desempefio muy bueno. Los
resultados concluyeron segun el estadistico Chicuadrado (X2 = 0,182, 1 gl, P-
Valor= 0,669 y p>0.05) que el clima de la institucibn no afecta de manera
significativa en el desempefio del profesor.

Calle (2020) El estudio tuvo como finalidad establecer la relacion entre el
desempefio docente y Gestion pedagdgica en los docentes el disefio de la
investigacion es correlacional de tipo no experimental, su poblacién cuenta con 20
profesores, se utilizé un cuestionario para medir el nivel que existe entre variables
los instrumentos han sido validados por el coeficiente de alfa de Cronbach, la
aplicacién del estadistico de Rho Sperman tuvo como valor 0,367 y la significancia
bilateral 0,112, lo que concluyo que no existe relacibn entre las variables
estudiadas.

Luego de describir los antecedentes de la investigacion, pasamos a explicar
las teorias que fundamentan cada variable de estudio.

Para la variable clima organizacional se considera a la teoria organizacional
de Likert (1968) y la teoria situacional de MCGregor (1960); para la variable
desempeiio docente, se recurre a la teoria de la autoeficacia de Albert Bandura
(1977), cuyos fundamentos le dan relevancia y validez al proceso y a los resultados

de la investigacion.



La teoria organizacional de Likert (1968), hace referencia al comportamiento
de los trabajadores de una institucion y que, dentro de ésta, existen diversos tipos
de climas institucionales, siendo los mas destacados, el autoritario explotador y el
autoritario paternalista. En el primero, el directivo es desconfiado, desconfia de todo
el mundo, toma decisiones sin consultar a nadie, tiene un trato vertical, usa el
castigo y la amenaza como aliados para imponer su autoridad. El clima autoritario
paternalista es representado por aquellos directivos que brindan mucha confianza
a los docentes, sin embargo, éstos tienen que cumplir bajo la letra sus ordenes y
decisiones como si fueran sirvientes. La teoria de Likert también hace referencia a
los incentivos, otorga recompensas a los trabajadores, o castigos en los peores
casos (Wandersleben, 2016).

La teoria situacional de MCGregor (1960), hace referencia que todo trabajador
tiene dos formar de desempefiar sus funciones, estas dos formas son
representadas por los modelos “X” y “Y”. La teoria “X”, hace referencia a la
resistencia de los trabajadores, aquellos que no quieren trabajar, son reacios al
cumplimiento de su funcién, tratan de evitar el trabajo; son por lo general, violentas
y problematicas; por lo que, al no querer desempefiar sus funciones, el directivo se
ve obligado a ejercer presion, condicionamientos y castigos para obligarlos a
trabajar y poder alcanzar las metas a nivel institucional. La teoria “Y”, es
considerada la otra cara de la moneda, los trabajadores bajo el concepto de esta
teoria trabajan de manera auto direccionada, son responsables, trabajan sin control
alguno y hacen bien su trabajo, se sienten a gusto con las funciones que
desempefian y a todo ven con optimismo, son muy positivos y entusiastas (Madero
y Rodriguez, 2018). Existe determinadas personas que tienen predisposicion para
desempenfiar su trabajo de manera oportuna cumple a cabalidad con proyectos
establecidos y se concentran en desarrollarlo de la mejor manera, mientras que otro
grupo solo lo realizan por exigencias de terceros (Daneshfard y Rad, 2020).

El clima organizacional, hace referencia a las percepciones de los
trabajadores del ambiente de laboral, especificamente, hace referencia a las
relaciones interpersonales entre ellos dentro del espacio laboral en el que se
desarrolla el trabajo; el clima organizacional es un indicador de la manera como se
relacionan los empleados en una institucién y la satisfaccién que sienten mientras

se desenvuelven en el ejercicio de sus funciones. Al referirnos al clima dentro de la



organizacion, incluye el nivel de comunicacion entre trabajadores, el trato
interpersonal y el liderazgo ejercido por los directivos; la personalidad e imagen
institucional depende del comportamiento y actitudes de sus trabajadores; sin duda,
el resultado del trabajo a nivel de institucion dependera mucho del clima institucional
que se viva; ante un buen clima organizacional, mayor colaboracion, cooperacion,
compromiso y mejores resultados. En resumen, el clima organizacional es el
ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la persona
para aumentar o disminuir su desempefio 0 para encontrar su punto de equilibrio;
es el condicionante para el logro o fracaso de las metas y propdésitos a nivel
institucional (Rivas, 2021). El Clima organizacional, ha sido importante para el logro
de metas y alcanzar los resultados esperados, luego de un proceso de
implementacion de actividades, con orden, con disciplina, pero, sobre todo, con
buenas relaciones; dentro de un buen ambiente de trabajo para un buen
desempeiio de los trabajadores se da con mayor eficiencia; evidentemente, si el
trabajador se siente a gusto con su trabajo, podra desarrollar habilidades de manera
optima (Gonzalez et al.,, 2021). Dentro de la Institucidon Educativa, el clima
organizacional tiene un valor preponderante porque es el promotor y el punto de
partida para la transformacién institucional, de la clasica escuela, en una institucion
con caracter empresarial, con metas y objetivos claros, con una vision y una mision
concreta e integradora orientada a resolver la probleméatica educativa a mediano y
largo plazo; un clima adecuado y favorable, es de mucho beneficio para la
institucién porque tiene la capacidad de integrar y motivar al personal, permite y
facilita la innovacion, el apoyo mutuo, el trabajo en equipo, la cooperacion, brindar
asistencia y asesoria estudiantil, facilita el compartimiento de conocimientos y
saberes, asi como, la funcionalidad de las jornadas de reflexion para mejorar los
resultados académicos (Palomino, 2020).

los educadores juegan un papel importante en construir una atmosfera
positiva, utilizar los medios apropiados para poder mantener las mejores relaciones
laborales, involucrarse en el cumplimiento de los propdsitos enmarcados en la
vision institucional (Sigilai, 2020). Si los profesores se sienten a gusto con su trabajo
manifestaran una buena actitud, y por ello su desempefio sera positivo, para

mantener el rendimiento escolar optimo en los estudiantes (Hartinah, et al., 2020).



Se debe generar estrategias oportunas para contribuir en el mejoramiento del
desempeiio docente, respetando los acuerdos, y decisiones tomadas dentro de un
buen clima escolar que favorezca el desenvolvimiento significativo, para una
eficacia en los aprendizajes ( Mailool, 2020).

las estrategias de comunicacion por parte de los directivos cumplen un rol
principal en la trasmision de normas y reglas que son factores indispensables para
asegurar la productividad de una entidad ( Quaratino, 2018).

Como dimensiones de la variable clima organizacional se considera a la
imagen gerencial, la calidad del ambiente, integracién organizacional y vitalidad
organizacional segun (Fernandez, 2017).

La dimension imagen gerencial, esta relacionada con la apreciacion que
tienen los trabajadores respecto a la conducta y su capacidad de gestidén del equipo
directivo, cuyos frutos se evidencian en el clima institucional, en la confianza entre
miembros de la institucion, en la confianza en la gestion; sus principales indicadores
también alcanzan a la supervision, a la competencia del equipo directivo y los tipos
de liderazgo que se pone en practica.

La dimension, calidad del ambiente hace referencia a la percepcién que tienen
el personal dentro de una institucion respecto a la proteccion de sus miembros, a la
valoracion de sus acciones segun su funcion y al compromiso de las personas con
su trabajo; entre sus indicadores que la describen se tiene a la estabilidad laboral,
identificarse con su institucién, sentido de pertenencia, condiciones laborales y la
valorizacion de la familia del trabajador.

La dimension integracidon organizacional, tiene afinidad con las percepciones
de los trabajadores respecto a la comunicacion asertiva y contribucion de las
diferentes areas de atencion que permitan cumplir con la mision institucional, que
incluyan la valoracion de los procesos para lograrlo; dentro de sus indicadores que
la describen se tiene al ambiente de confianza que se vive, la cooperacion personal
y profesional, la comunicacién en todos sus campos. tanto a nivel interno como
externo.

La dimension Vitalidad organizacional, hace referencia a las percepciones de
los empleados en cuanto al dinamismo, su valor y organizacion estratégica para

alcanzar lograr sus objetivos previstas; es importante valorar el grado de innovacion
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en decisiones e ideas, prontitud para el cumplimiento y ejecucion, buscando
siempre salir para adelante y diferenciar las capacidades buenas y malas.

Para la variable desempefio docente, se hizo referencia a la teoria de la
autoeficacia de Bandura (1977) la esencia de esta teoria es demostrar como la
auto eficiencia condiciona los factores conductuales, cognitivos y afectivos de las
personas que trabajan dentro de una institucion; La teoria de Bandura da especial
importancia a la motivacion personal y la meditacion en base a los comportamientos
y conductas de los trabajadores; uno de los pilares fundamentales de esta teoria es
la busqueda de la eficacia, donde la capacidad de autorreflexion y de
autorregulacion dependen de los factores conductuales, personales y ambientales
(Covarrubias y Mendoza, 2013). La autoeficacia es conocer nuestras habilidades
para enfrentar situaciones problematicas, Un profesor que es eficaz, planifica y
organiza mejor su trabajo, de tal manera que responda a las exigencias de los
educandos (Soodmand y Moradifar, 2020).

La autoeficacia es un factor esencial para lograr la productividad laboral las
mismas que pueden varias de acuerdo a la dificultad o amenaza (Bandura, 1977).

Los docentes se desempefian de manera diferente en determinadas
situaciones debido a su nivel de autoeficacia (Shoviana, 2019).

El desempefio docente es la expresion que hace referencia a la accion o
habilidades exclusivas a labor docente, entendiendo que, el maestro no es un
simple trasmisor de conocimientos, su labor va més alla de eso, responde a las
necesidades de los estudiantes, se adecuan al contexto en el que se desenvuelven;
la forma de ensefiar, el método y las estrategias utilizadas, hacen que un docente
sea unico; el mayor reto de los docentes durante su desemperio es lograr que cada
estudiante pueda ser participe de experiencias significativas de aprendizajes; en
otras palabras, el desempefio docente hace referencia a la calidad del trabajo que
se mide en la calidad y eficiencia del producto, en este caso, de los educandos; la
actuacion de los docentes vienen acompafados de varios factores determinantes
como la escuela o centro de formacion como profesional, el contexto y las
condiciones del lugar y el espacio donde se desempefia, la comodidad y la
disponibilidad de los medios y recursos necesarios para el desarrollo de su labor,

las condiciones socioeconémicas de los estudiantes y las familias, el grado de
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accesibilidad de recursos tecnoldgicos y accesibilidad que cuenta la poblacion
infantil y los padres de familia (Mucha, 2019).

Para poder desarrollar un desempefio creativo en los trabajadores se debe
reforzar y mejorar el clima organizacional (Mutonyi et al., 2020).

es necesario mantener un ambiente laboral adecuado, para motivar a los
docentes a desempefiar su labor pedagdgica de manera eficiente, la cual va a
repercutir en el buen desenvolvimiento de los alumnos (Tehseen, 2015).

El marco normativo del Buen Desempefio Docente (MBDD), que hace
referencia al tipo de profesional de la educacion que requiere el pais, cuyas
caracteristicas profesionales se enmarcan en cuatro dominios que en el presente
estudio son tomados como dimensiones de la variable desempefio docente; el
MBBD esta conformado por 9 competencias y 40 desempefios especificos, que en
el proceso de la investigacion, se organizaran en el instrumento para el recojo de
datos validos, directos y de primera mano, en contraste con el desempefio de los
docentes que conforman la muestra objetiva del estudio (Ministerio de Educacion,
2012).

El primer dominio o primera dimensién, hace referencia a la preparacion para
los aprendizajes de los estudiantes, que enmarca todas las acciones de
planificacion del trabajo pedagogico al elaborar la programacién curricular,
unidades y sesiones de aprendizaje, dentro de los enfoque educativos de
interculturalidad e inclusion; hace referencia a las principales caracteristicas de la
comunidad y el contexto donde se desenvuelven los estudiantes, a sus
caracteristicas cognitivas, a los medios y recursos utilizados en la préactica
pedagogica, asi como a las estrategias metodoldgicas que permitan mejorar la
calidad educativa.

El segundo dominio o dimensién, hace referencia a la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes; se refiere a los procesos del aprendizaje, a los
medios, recursos empleados por el docente para el logro de las capacidades y
competencias, atendiendo los principios pedagdgicos de inclusién y diversidad en
toda su dimension, respetando las particularidades de cada estudiante; ademas,
hace referencia al clima institucional de la escuela, a la motivacion permanente
como estimulo para lograr mejores aprendizajes, al desarrollo y puesta en practica

de diversas estrategias pedagodgicas de enseflanza y evaluacion para hacer
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seguimiento a los procesos formativos de los aprendizajes; pero, también se hace
referencia a los medios y recursos que facilitan la ensefianza, para que el
aprendizaje de los estudiantes sea activo, interesante y motivador.

El tercer dominio o dimension, hace referencia a la participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad; se refiere a la intervencion de los maestros
en la administracion de la I.E, esta condicionada por el tipo de gestion y liderazgo
del equipo directivo; la participacion en la gestion sera mas efectiva y dinamica en
tanto la comunicacion sea afectiva entre los integrantes de la institucion educativa;
es importante la intervencion activa y colaborativa en la elaboracion del PEI de la
escuela, alli se especifica y plasma el tipo de gestion, la participacion y colaboracion
de los docentes en beneficio del cumplimiento de metas institucionales.

El cuarto dominio o dimension, desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente; hace mencion a la evolucion profesional en cuanto a sus capacidades, a
la mejora continua y capacitacion permanente de toda profesional docente;
ademas, nos menciona a la reflexion meticulosa, critica y reflexiva de la labor
docente mediante la conformacién, organizacion y funcionalidad de grupos de
interaprendizaje para analizar, retroalimentar y asi mejorar su practica pedagogica

en beneficio del aprendizajes de los estudiantes.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacidn: La investigacion fue de tipo basico, el cual busco observar
la realidad tal y como se presenta, para conocer si existio una relacién entre las
variables y asi en los préoximos estudios implementar planes de mejora.
(CONCYTEC 2018)

Disefio de la investigacion:

El disefio fue no experimental, porque la investigadora no tuvo la intencion de
manipular alguna variable para cambiar el estado actual. Fue aplicada bajo el
enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal, los datos fueron recogidos
en un solo tiempo y por una sola vez, tal como se presentan en la realidad

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). El disefio presenta el siguiente esquema.

X1

ya
S

X2

M r

Dénde:

M = Muestra de estudio

X1 = Variable independiente. Clima organizacional
X2 = Variable dependiente. Desempefio docente

r = Relacion de las variables de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

La investigacion tiene como variables de estudio a las siguientes:
Variable del clima organizacional

Definicion conceptual: EIl clima organizacional se le considera a la apreciacion
de los trabajadores del ambiente donde se desenvuelven, teniendo en cuenta las

variables, comunicacion, motivacion, estructura, liderazgo, y conflicto de caracteres

14



las mismas gque incide en el desempefio de los miembros de una organizacién
(Esquivel et al.,, 2020). Se tiene que tener un ambiente de trabajo positivo y
agradable donde los trabajadores se sientan a gusto y asi se motiven a realizar
mejor sus funciones (Kurnaedi et al., 2020).
Definicién operacional: Para el tratamiento de la variable clima organizacional,
se utilizo el instrumento denominado “Cuestionario para determinar el nivel de clima
organizacional”’, adecuado de la investigacion de Fernandez en el afio 2017,esta
conformado por 20 items, distribuidos en cuatro dimensiones: Imagen gerencial,
items del 1 al 5; dimension calidad del ambiente, items del 6 al 8; dimension
integracion organizacional, items 9 al 15 y dimension vitalidad organizacional, items
del 16 al 20; la escala utilizada es una escala ordinal donde 1 = Nunca, 2 = a veces
y 3 = siempre, para determinar su aplicabilidad fue evaluada por un equipo de
expertos profesionales con grado de maestria, mediante el Alfa de Cronbach,
demostrando la confiabilidad de ,981, que evidencia un alto nivel.
Variable del desempefio docente

Definicion conceptual: hace mencién al comportamiento, aptitudes, practicas
profesionales que el maestro presenta de tal manera que pueda impactar en los
estudiantes, propiciar aprendizajes significativos (Martinéz, 2017). Los objetivos
principales de la educacion, es brindar una ensefianza optima que responda a los
intereses y necesidades de los alumnos, es por ello que el docente debe estar
preparado para responder a esas demandas educativas (Yasa et al., 2019).

Definicién operacional: Para el tratamiento de la variable desempefio docente,
se elabor6 una escala valorativa a modo de cuestionario, considerando los
desemperios del Marco del Buen Desempefio Docente, emitido por el Ministerio de
Educacion, conformado por 40 preguntas, ubicadas en cuatro dimensiones que
corresponden a cada competencia del desempefio docente: Preparaciéon para el
aprendizaje, las preguntas 1 al 10; Ensefianza para el aprendizaje, las preguntas
11 al 29; Participacién en la gestion de la escuela, las preguntas 30 al 35 y
Desarrollo profesional e identidad docente, items 36 al 40. Este instrumento fue
adecuado de la investigacion de Campos en afio 2017, la misma que ha sido
tomado del Marco de Buen desempefio docente que es un instrumento normativo
y oficial, emitido por el Ministerio de Educacion, para el presente estudio ha sido

validado por profesionales expertos, La confiabilidad de los items se determiné a
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través del Alfa de Cronbach, arrojando un indice de confiabilidad de ,988 es decir,

el instrumento es considerado muy confiable.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: esta constituida por los sujetos e individuos con caracteristicas
comunes, organizados en grupos finitos o infinitos que tengan que ver con la
investigacion; en tanto que, la muestra es una parte de la poblacion; dicha premisa
es aceptable cuando se trata de investigaciones cuya poblacion es numerosa; sin
embargo, cuando se trata de poblaciones pequefias, como es el caso del presente
estudio, las muestras estan conformadas por la misma poblacién por 23 docentes
de la Institucion Educativa N° 16894, La Coipa, San Ignacio, Cajamarca.

Organizados en los niveles de primaria y secundaria.

e Criterios de inclusion: se consideré a todo el personal docente de la
Institucion Educativa.
e Criterios de exclusion: Se excluyd al director, personal administrativo,

personal de limpieza.

Muestra: Conformada por la misma poblacion, a la que se denomina poblacién
muestral, de quienes se recogieron los datos relacionados tanto a la variable

clima organizacional, como desempefio docente.

Muestreo: Se determiné recurriendo a los tipos no probabilisticos, a criterio de la
investigadora, porque la muestra fue determinada segun las caracteristicas del

estudio, sin recurrir a ninguna formula estadistica.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se empled la técnica de la encuesta, considerada como una de las técnicas
mas utilizadas por el método cientifico en las investigaciones de indole social
porque permite recopilar informacion adecuada y de primera mano, segun el
propésito de la investigacion (Cabezas et al., 2018).

El instrumento que se aplicé para el proceso de obtencion de datos fue el
cuestionario, instrumento de facil aplicacion y que permite la organizacion de los
items considerando la estructura de cada variable, de acuerdo a sus dimensiones

de estudio.

16



3.5. Procedimiento

Los procedimientos que corresponden a la parte operativa de la investigacion
se inician primeramente con la coordinacion con el equipo directivo de la Institucion
Educativa, canalizando los documentos correspondientes para obtener la
autorizacion de ejecucion; seguidamente se procedié a comunicar de manera
horizontal con cada uno de los docentes para hacer de conocimiento sobre la
intencidn y propoésito del estudio, a fin de no tener inconvenientes en el proceso de
aplicacion de instrumentos; se aplicaron los instrumentos, se ordenaron los datos
en una matriz de Excel y luego, se procesaron dichos datos en un procesador
estadistico a fin de que los resultados sean confiables y vélidos para el logro de los

propésitos de la investigacion.
3.6. Método de analisis de datos

Para el analisis de los datos se recurrié al SPSS-25, que facilito emitir
resultados acordes con el tipo de investigacion, datos cuantitativos organizados en
tablas estadistica. El mismo procesador estadistico permitid la constatacion de
hipotesis.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos morales, son criterios utilizados en toda investigacién para
proteger la confidencialidad de los colaboradores y de todo el proceso investigativo;
por ello se recurre a los planteamientos de Belmont (2011), para quien, el proceso
de investigacion debe tener en cuenta los siguientes criterios de ética:

Beneficencia, que tiene que ver con el desarrollo transparente del proceso
de investigacion, sin la intencion de perjudicar a la institucion o persona alguna en
particular; los datos que se obtengan seran utilizado Unica y exclusivamente para
los propésitos del estudio y manejados con discrecion confidencial.

Justicia, que esta relacionado con el trato igualitario a cada participante del
proceso de investigacion, igualdad de condiciones.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Correlacion entre la variable del clima organizacional y el desempefio docente

de la Institucion Educativa 16894.

Correlacién Clima Desempefio
organizacional docente
Coeficiente de
L, 1,000 ,806**
correlacion
Nivel del clima  Sig.(bilateral)
o ,000
organizacional
Rho N
23 23
Spearman
Nivel del Coeficiente de
desempeiio correlaciéon ,806** 1,000
docente
Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

** La correlacion es significante en el nivel 0, 01 (bilateral)

Nota. Al observar la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio

docente, se determind una relacion significativa, esto indica un valor positivo alto,

lo que implica que si existe relacidén entre el clima organizacional y el desempefio

docente en la Institucion Educativa N° 16894, es decir si el clima laboral mejora, el

desempefio docente también va a mejorar.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del clima
organizacional de la Institucion Educativa 16894.

Imagen Calidad del Integracion Vitalidad
gerencial ambiente organizacional organizacional
Niveles
% f % f % f %

Malo 3 13,0 3 13,0 2 8,7 2 8,7
Regular 12 52,2 8 34,8 12 52,2 13 56,5
Bueno 8 3438 12 52,2 9 39,1 8 34,8
Total 23 100 23 100 23 100 23 100

Nota. De los datos obtenidos en cuanto a la dimensién imagen gerencial, mas de
la mitad de docentes lo percibir como regular, una cantidad menor a la mitad lo
determindé como buena y una menor parte lo sefiala como malo, lo cual nos da a
entender que no existe una buena motivacién y liderazgo. En cuanto a la calidad
del ambiente més de la mitad docentes lo establece como bueno, menos de la mitad
lo califica como regular, una cantidad menor lo determina como malo. Con respecto
a la integracion organizacional la mayor parte de encuestados manifiestan que es
regular, la otra parte menos de la mitad lo sefiala como bueno yla menor parte de
docentes lo considera como malo, dicho analisis nos permite determinar que no
existe un buen ambiente de cooperacion y estrategias de comunicacion, en cuanto
a la vitalidad organizacional lo perciben como regular un nimero considerable de
encuestados Yy la otra parte lo establece como bueno , un ndamero reducido lo
sefiala como malo, dejandose evidenciar la falta de estrategias para alcanzar y

lograr metas previstas.
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Tabla 3

Distribucién de la frecuencias y porcentajes de las dimensiones del desempefio
docente en la Institucion Educativa 16894

Preparacion Ensefianza

para los para el Participacion en ~ Desarrollo
Niveles aprendizajes  aprendizaje la gestion profesional

f % f % f % f %
Deficiente 2 8,7 2 8,7 3 13,0 5 21,7
Regular 11 47,8 11 47,8 11 47,9 12 52,2
Bueno 10 43,5 10 43,5 9 39,1 6 26,1
Total 23 100 23 100 23 100 23 100

Nota. Del analisis de los datos se pudo determinar que en la dimension preparacion
para los aprendizajes un poco menos de la mitad se ubican en un nivel de
desempefio como regular, una cantidad menor en un nivel bueno y una pequeia
parte lo seflala como deficiente. En lo que respecta a la ensefanza para el
aprendizaje un porcentaje mayor de docentes se desempefia de manera regular y
una pequefa cantidad se desenvuelve de manera buena, la otra parte se encuentra
en un nivel deficiente, este resultado nos permite manifestar la falta de estrategias
utilizadas por el docente para desarrollar las capacidades y competencias en los
educandos. En relacién a la participacion de la gestion, un nuimero considerable
de los docentes alcanzan un nivel regular , una cantidad menor se ubican en un
nivel bueno, una minima parte como deficiente, lo cual podemos sefalar la escasa
comunicacion afectiva entre el directivo, docentes y la poca participacion para
poder lograr cumplir con las metas de la escuela, en cuanto a la dimension del
desarrollo profesional mas de la mitad demuestran un nivel regular, un porcentaje

medio alcanza un nivel de bueno, una cantidad menor logra un nivel deficiente.
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Tabla 4

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de los niveles del clima organizacional

y desempeiio docente de la Institucidon Educativa N° 16894.

Clima organizacional

Desemperio docente

Niveles f % f %
Malo / deficiente 2 8,7 2 8,7
regular 12 52,2 11 47,8
bueno 9 39,1 10 43,5
Total 23 100% 23 100%

Nota. De los resultados analizados se puede decir que el nivel del clima

organizacional para la mayoria docentes lo percibe como regular, mientras que un

porcentaje menor a la mitad lo considera como bueno, y una cantidad menor lo

seflala como malo, en cuanto a la variable del desempefio docente podemos

sefalar el porcentaje menor a la mitad lo considera como regular, y un porcentaje

menor lo sefiala como bueno, una cantidad menor a la mitad lo percibe como

deficiente.
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Tabla 5

Nivel de correlacion entre las dimensione clima organizacional y el desempefio

docente en la Institucion Educativa 16894.

Correlaciones

Desempefio docente
Dimensién del clima organizacional

(Sig.) (Rho)

Imagen gerencial ,000 , (87**
Calidad del ambiente ,000 ,825**
Integracién organizacional ,000 , 709**
Vialidad organizacional ,000 ,812%*

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

Nota. Del estudio realizado con la prueba Rho Spearman, se puede concluir, que el
desempeiio docente es dependiente a todas las dimensiones del clima
organizacional de la I.E N° 16894, San Ignacio, Cajamarca, aceptando la hipotesis

alterna confirmando que existe relacion entre las variables.
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V. DISCUSION

Es necesario considera que el clima en una institucion debe darse de manera
favorable con el fin de mantener un ambiente estable, basado en la comunicacion
y entre otros factores que son indispensables al cumplimiento del mismo, siendo el
director la base para poder propiciar buenas relaciones entre todos los integrantes
asi de esta manera cumplir con la mision y visién institucional.

En los hallazgos encontrados con respecto a la relacion sobre el clima
organizacional y el desempefio docente de la Institucion Educativa 16894 ,San
Ignacio, Cajamarca, se determiné un coeficiente de correlacion positiva alto, con un
valor Rho Spearman ,806** y una significancia (p=0,00 <0,01) observando que
los resultados de las variables estan muy asociados, en el sentido que al crecer una
la otra también crece en la misma intensidad y calidad ,estos resultados coinciden
con el aporte de Suarez (2019) quien en el trabajo descriptivo, correlacional,
concluyo, que la correlacién entre variables del clima institucional y desempefio
docente es directa y significativa, lo cual determiné un nivel alto. Destacando
aspectos positivos del estudio de Wandersleben (2016) hace menciona la
importancia de trabajar en un clima favorable para mejorar las buenas relaciones
interpersonales a nivel de institucional y por ende los docentes tendrian un mejor
desempefio en sus actividades pedagogicas las mismas que van a influir en el
beneficio de los educandos, asi mismo, los resultados obtenidos concuerdan al
trabajo investigativo de (Leon, 2018) que establecio6 la existencia de una relacién
directa y positiva alta, cuyos indices de correlacion entre clima organizacional y
desempefio docente se determinaron segun la prueba de Rho de Spearman, en
tanto mejore el clima a nivel de institucion, el desempefio de los docentes sera mas
eficiente, discrepa con el autor (Medina, 2017) cuya investigacion fue identificar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio docente, el estudio determiné
que la correlacion es muy baja, se complementa con ( Fiestas , 2018) que en la
investigacion presentada lo resultados concluyeron que el clima organizacional
no afecta en el desempefio de los docentes .

Valorando los resultados del clima organizacional en esta institucion educativa
N° 16894, catalogado por una significativa cuantia de docentes como regular, es

decir percibieron un clima organizacional que requiere mejorar laimagen gerencial,
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donde el director debe ejercer un mejor liderazgo para poder guiar, potenciar sus
capacidades del personal que labora dentro de la escuela, la calidad del ambiente
de la institucion, se debe propiciar un ambiente favorable que le permita a los
integrantes de la comunidad educativa ejercer mejor su practica educativa para
mantener una buena productividad en sus educandos , en cuanto a la integracion
se debe promover el trabajo colaborativo con el proposito de intercambiar, ideas y
establecer estrategias para una mejora en los aprendizajes de los nifios y nifias, la
vitalidad organizacional, se debe trabajar coordinadamente con la finalidad alcanzar
las metas institucionales aspectos que ayudarian a mejorar el ambiente laboral.
Iglesias et al. (2020) concluyeron en el estudio realizado sobre el clima
organizacioén, a la afectividad como un factor esencial para una buena gestion del
ambiente laboral, la misma que influye en mantener satisfechos a los usuarios.

En base a estos resultados resulta relevante tomar en cuenta, las
percepciones de los empleados de su ambiente de trabajo, requiere de una
predisposicion para desarrollar relaciones interpersonales positivas, dentro del
entorno laboral; para que la satisfaccion sea significativa y favorezca el ejercicio
adecuado de sus funciones (Rivas, 2021).

Con respecto a la dimensién imagen gerencial la mitad de los docentes lo sefialan
como regular, lo que podemos decir que el director debe mejor su calidad de dirigir,
orientar al personal que labora en su escuela, fomentando un clima saludable, que
inspire a los maestros a seguir mejorando su calidad de ensefianza, para brindar a
sus estudiantes aprendizajes significativos. Cuando se habla de mantener un
ambiente grato y de otorgarle valor a los trabajadores, es referirse a lo que se
conoce como clima organizacional, lo que muchos autores lo han catalogado como
la percepcion de las personas que laboran en una institucion respeto a los aspectos
que lo rodean al momento de realizar una labor determinada, los mismos que estan
estrechamente ligados al grado de motivacion reflejados en aspectos como el
dialogo, comunicacion asertiva, la capacidad de direccién y liderazgo de los jefes,
Su iniciativa y proyeccion hacia el éxito, el buen trato y recompensa por la labor
desarrollada (Chiavenato, 2011).

Se observo que un poco menos de la mitad lo consideran como bueno la

calidad del ambiente institucional, pero se debe seguir implementado estrategias
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gue mejoren la calidad del clima institucional, para un mayor desempefio de los
docentes la misma que va a repercutir en los estudiantes.

Referente a la integracion organizacional un considerable porcentaje de
docentes lo consideran como malo, lo que se puede manifestar que no perciben
una comunicacion efectiva, falta de compaferismo, que les permita coordinar, para
poder cumplir con los objetivos trazados en la Institucion Educativa.

Finalmente, la vitalidad organizacional es catalogada como mala por un gran
namero de encuestados, desde esta cuantificacion es necesario implementar
capacitaciones que le permitan al docente mejorar su rendimiento, alcanzar su
superacion personal y asi poder lograr sus metas en su ambito laboral.

Rivera et al. (2018) hace mencién que las dimensiones del clima organizacional son
las cualidades que pueden ser medibles en una entidad estas intervienen en la
conducta de los sujetos por ello se debe realizar un diagnéstico del mismo, para
determinar los factores que afectan el ambiente laboral.

Desde los presentes hallazgos es necesario que el clima organizacional debe velar
por una adecuada comunicacién, un trato interpersonal respetuoso y motivacional,
generando comportamientos y actitudes de colaboracién, cooperacion, compromiso
situaciones que condicionan el logro de las metas y propdsitos a nivel institucional
(Rivas, 2021). Es por ello que el clima organizacional, ha sido importante para el
logro de metas y alcanzar los resultados esperados, luego de un proceso de
implementacion de actividades, con orden, con disciplina, pero, sobre todo, con
buenas relaciones; dentro de un buen ambiente de trabajo para un buen
desemperio de los trabajadores se da con mayor eficiencia; evidentemente, si el
trabajador se siente a gusto con su trabajo, podra desarrollar habilidades de manera
optima (Gonzéles, et al., 2021).

Con respecto al desempefio del docente de la I.E N 16894, mas de la mitad
opinaron que es regular en este sentido se vio necesario observar que la
preparacion para el aprendizaje se debe planificar actividades a desarrollar y de
esta manera involucrar a los estudiantes para potenciar sus capacidades y obtener
mejores aprendizajes.

En cuanto a la ensefianza para el aprendizaje, se debe emplear recursos,
estrategias metodolédgicas, adecuados que despierten el interés del educando.

Cabe mencionar que la participacion en la gestion de la escuela se debe impulsar
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la participacién y colaboracion en los proyectos educativos, asi conjuntamente
poder tomar decisiones. En cuanto al desarrollo profesional e identidad docente se
debe reflexionar sobre su trabajo pedagdgico y de esta manera ir mejorando su
practica docente.

Considerando estos resultados es vital que el desempefio docente ponga en
accion sus destrezas propias de su profesion, entendiendo que, el docente no es
un simple trasmisor de conocimientos, su labor va mas alla de eso, responde a las
necesidades de los estudiantes, se adecuan al contexto en el que se desenvuelven;
la forma de ensefar, el método y las estrategias utilizadas, hacen que un docente
sea Unico (Mucha, 2019).

Los profesores deben estar preparados para mantener espacios educativos
qgue propicien aprendizajes que sean efectivos para los alumnos (Patil y Malkar,
2020).

En relaciéon al andlisis de las dimensiones del desempefio docente, se
determiné que poco menos de la mitad de docentes se desempefia de manera
buena en la preparacion para el aprendizaje, pero se debe seguir brindando
mejores herramientas que le permitan realizar una buena planificacién segun las
necesidades e intereses de cada estudiante, puede que exista un
perfeccionamiento en la profesion docente, la dimension de ensefianza para el
aprendizaje la mayoria se encuentra en un nivel regular es necesario reconocer la
importancia del rol docente tanto en la escuela como en la comunidad para lo cual
desarrolla estrategias metodolégicas , que propicien un aprendizaje activo y
motivador (Ministerio de Educacion, 2012).

En cuanto a la dimension participacion en la gestion se encuentran en un nivel
deficiente, por lo que se puede observar la falta de involucramiento, de identidad
institucional por parte de los docentes, se debe propiciar una participacion activa y
democratica entre todos los integrantes de la comunidad educativa y asi lograr una
gestion 6ptima.

En cuanto a desarrollo profesional alcanzaron un nivel regular, se puede
manifestar que los docentes tienen poca iniciativa de preparacion académica, para
mejorar su calidad de ensefianza, cabe mencionar a Calle (2020) en el estudio de
Desempefio Docente y Gestion Pedagdgica en los docentes, los resultados

obtenidos sefialan que no existe una relacion entre las variables por lo que rechaza
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la hipétesis alterna la misma que no coinciden con la investigacion realizado en la
Institucion Educativa N 16894, los resultados hallados demuestran lo contrario, que
guarda una relacién significativa entre el clima organizacional y desempeifio , la
misma que concuerda también con el trabajo de investigacién hecho por Asril et al.
(2019) la magnitud de la influencia del clima organizacional en el desempefio
profesional docente, cuyo estudio estableci6 que si existe relacién positiva y
significativa entre ambas variables, hace mencidbn que es esencial mantener un
ambiente agradable dentro de entidad ya que va a favorecer las relaciones amicales
entre los integrantes de la institucion, asi mismo permitird fortalecer la labor del
docente, sintiéndose mas a gusto y comprometido en su quehacer pedagdgico.

Es indispensable apreciar que el desempefio docente es el proceder del
profesor donde pone en practica sus habilidades profesionales en las actividades
de aprendizaje programadas en las escuelas para la mejora educativa ( Panduro,
2021).

El clima laboral positivo influye en el desempefio innovador del profesor y es por
ello que se debe mantener un ambiente optimo (Mutonyi et al., 2020).

Los hallazgos obtenidos en este estudio se complementan con lo expuesto por
Iparraguirre (2020) en la investigacion de enfoque cuantitativo “La Gestion Directiva
y el Desempefio Docente en la Institucidbn educativa N° 30009 — Virgen de
Guadalupe de la provincia de Huancayo en Junin-2019.” que obtuvo un valor de
correlacién de Rho Spearman ,83 concluyendo que existe una relacion significativa
entre una y la otra variable, en ese sentido, Bandura (1977) refiere las personas
gue laboran en una institucion reciban una buena motivacién para favorecer su
autoeficacia en el cumplimiento de sus labores. Cabe resaltar al MINEDU en el
marco del Buen desempefio docente sefiala los dominios competencias que todo
profesional debe considerar en su quehacer educativo, asi mantener un nivel alto
en su desempefio para brindar aprendizajes que sean productivos para los
educandos. En cuanto al nivel de correlacion entre las dimensiones del clima
organizacional con la variable del desempefio docente los resultados observados
concluyen que entre la imagen dimension y la variable dependiente existe una
relacion alta, obteniéndose una correlacion ,787** lo cual manifiesta que hay una
asociacion positiva por ello se puede confirmar que a mejor imagen gerencial mejor

sera el desemperio de los docentes.
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con respecto a la segunda dimensién se puede evidenciar que el valor correlacional
es de ,825* para el coeficiente de Rho Spearman por lo que se determind un
vinculo de relacion directa positiva que a mejor calidad del ambiente el desempefio
del docente va a mejor.

En la dimension de la integracion organizacional alcanzo una relacion positiva alta
con un valor de ,709** segun Rho Spearman, lograndose comprobar que a una
mayor integracion el nivel de desempefio alcanzado sera mayor.

Por ultimo tenemos que en la dimension vitalidad organizacional tuvo como
resultado segun la prueba de Rho Spearman de, 812** lo que se establece que a
mejor vitalidad mejor sera el desempenfio del profesor.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se encontro que existe una correlacion directa y significativa entre las

variables del clima organizacional y desempefio docente, segun el
valor de la prueba Rho Spearman es de ,806** positivo alto, la misma
que permitié valorar a la hipétesis alterna, la cual nos permite afirmar
que, a mejor nivel del clima institucional, mayor sera el desempefio de

los docentes de la I.E N° 16894, San Ignacio, Cajamarca.

Los docentes de la Institucion Educativa N° 16894, San Ignacio,

Cajamarca en su mayoria percibe un clima organizacional regular.

Los docentes de la Institucion Educativa N° 16894, Buenos Aires, La
Coipa, San Ignacio, Cajamarca en su mayoria presenta un desempefio

regular.

Existe una relacién significativa entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio docente de Institucién Educativa N°
16894, San Ignacio, Cajamarca.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al director de la Institucion Educativa N° 16894, San Ignacio, Cajamarca,
tomar conocimiento de la investigacion aplicada en la institucion ya que
contribuye como un diagnostico que describe la realidad institucional y
sirve de orientaciones para propiciar actividades a fin de mejorar el clima

organizacion y el trabajo docente asi producir mejores aprendizajes.

A los docentes de Institucion Educativa N° 16894, San Ignacio, Cajamarca,
propiciar un buen clima, manteniendo una comunicacion asertiva para
elevar su practica educativa y el desempefio docente que tiene vital

importancia para los buenos aprendizajes en los estudiantes.

Se recomienda a la plana directiva y personal docente realizar actividades
de integracion que favorezcan las relaciones interpersonales que permitan
fortalecer el clima organizacional y de esta manera mejorar el desempefio

docente.

Realizar jornadas de reflexion que le permitan al docente meditar sobre su
guehacer educativo, asi poder identificar sus debilidades, fortalezas para
poder mejorarlas y por ende lograr los aprendizajes esperados en sus

alumnos.

Se recomienda valorar y reconocer la labor del docente, y asi brindarle una

mayor confianza en su desempefo profesional.
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Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de variables

. o Definicion . . . Escala de
Variables Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores L
operacional medicion
Integridad moral y ética
El tratamiento de la | |magen gerencial | Liderazgo
variable clima
organizacional durante Motivacion y direccién del personal
el proceso de
Es el ambiente donde se | investigacion responde . .
reflejan las facilidades o |a las dimensiones . Valoracion del trabajador
dificultades que encuentra la | imagen gerencial, Calidad del Identificacion y pertenencia
persona para aumentar o | calidad del ambiente, ambiente
disminuir su desempeﬁo 0 integraCién Condiciones de trabajo .
Clima para encontrar su punto de | organizacional y Ordinal
organizacional | equilibrio; es el condicionante | vitalidad _ B
para el logro o fracaso de las | organizacional. Para el Ambiente de cooperacion
metas y propésitos a nivel | recojo de los datos, se Integracion

institucional (Rivas, 2021).

adecuara el
instrumento  utilizado
por (Fernandez, 2017),
cuyo propésito es
analizar el nivel del
clima dentro de la
institucion educativa.

organizacional

Estrategias de comunicacion

Comunicacion integral

Vitalidad
organizacional

Formacion y desarrollo personal

Apertura a la innovacion.




Definiciéon

Variables Definicion conceptual ; Dimensiones Indicadores Escala de medicidn
operacional
Conocimiento
Actualizacion
Programacion
Preparacion para el | Seleccion de contenidos
aprendizaje Disefio de procesos pedagogicos
. Contextualizacion
El tratamiento de la Evaluacién
variable desempefio Disefio de sesiones
docente durante el Relaciones interpersonales
proceso de Orientacion
investigacion Ambiente acogedor
Acciones o] practicas responde a las Respeto, cooperacion y soporte
inherentes  a la profesion | gimensiones Resuelve conflictos
docente la forma de ensefiar | preparacion para el S;Qf’laer)‘('ig";‘lc'on del aula
eI. metOdO y las estrategias aprenNdlza]e, Ensefianza para el Seguimiento y control de la programacion
utilizadas para lograr que | ensefianza para el aprendizaje Actitud reflexiva y critica
D - cada estudiante pueda ser | aprendizaje, Estrategias pedagégicas
esempeno participe  de experiencias | participacion en la Uso de recursos tecnolégicos Ordinal
docente significativas de gestién de la escuela Métodos y técnicas
aprendizajes la calidad del | y desarrollo Elaboracion de instrumentos de evaluacion
trabajo o) desempefio profesional e Slstema_tllzacm')n de resultados
docente mide en la calidad y | identidad  docente. Evaluacion de aprendizajes

eficiencia del
(MINEDU, 2012),

producto

Para el recojo de los
datos se considerd la
escala valorativa
sobre desempefio
docente adecuado del
MBDD por (Campos,
2017).

Reporte de resultados

Participacion en la

Interactia de manera colaborativa
Participa en la gestion del PEI
Desarrolla proyectos de investigacion e

gestion de la innovacion

escuela Fomenta el trabajo colaborativo
Comparte retos de su trabajo pedagdgico
Reflexiona sobre su practica pedagégica
Participa en experiencias sobre su desarrollo

Desarrollo profesional

profesional e
identidad docente.

Participa en la gestion de politicas educativas
Actlia con ética profesional

Toma decisiones respetando los derechos
humanos




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario para determinar el nivel de clima organizacional
Instrucciones:

El presente instrumento tiene por objetivo recoger informacion sobre el clima
organizacional en la institucion donde labora, mucho le agradeceremos registrar

objetivamente los datos requeridos.

Escala valorativa:

1 Nunca
2 A veces
3 Siempre
Escala
N° Dimensién/items
1 2 3

DIMENSION 1. Imagen gerencial

1 ¢ El director(a) inmediato es una persona de principios definidos?

2 ¢ Es facil hablar con el director(a) sobre problemas relacionados
con el trabajo?

3 ¢Los objetivos que fija el director(a) para mi trabajo son
razonables?

4 ¢,Puedo contar con un trato justo por parte del director?

5 ¢Al director le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas
formas?

DIMENSIO 2. Calidad del ambiente

6 ¢Mis compafieros valoran mi trabajo puedo contar con una
felicitacion?

7 ¢Las personas que trabajan en mi institucién se ayudan los unos
a los otros?




8 ¢ La higiene, ventilacion, iluminacion y espacio es el adecuado?
DIMENSION 3. Integracién Organizacional

9 ¢ Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en mi institucién?

10 | ¢Siento que tengo muchas cosas en comun con los docentes que
trabajan a mi alrededor?

11 | ¢Eldirector(a) promueve el dialogo y nos escucha antes de tomar
una decision?

12 | ¢Los conflictos se resuelven con dialogo, negociacion o
conciliacion?

13 | ¢Puedo opinar sobre el proceso y resultados de las metas
trazadas en mi institucion?

14 | ¢ Tomamos decisiones en consenso al fijar nuestras metas?

15 | ¢Las opiniones y aportes de otras docentes favorecen las metas
de institucion?
DIMENSION 4. Vitalidad organizacional

16 | ¢Recibo capacitacion flexible, practica y actualizada?

17 | ¢Las capacitaciones recibidas mejoran el desempefio de
nuestras funciones?

18 | ¢Las normas y documentos institucionales estan actualizadas?

19 | ¢Las ideas innovadoras en las actividades de trabajo son
aceptadas?

20 | ¢Decido y organizo mi trabajo para desarrollarlo eficientemente?

Gracias por su colaboracioén ...




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Escala valorativa sobre el desempefio docente

Estimado docente:

A continuacion, se presentan proposiciones sobre aspectos relacionados con el
desempefo docente que usted frecuenta. Cada una tiene tres opciones de acuerdo a lo
que describa mejor tu desempefio. Lee cuidadosamente cada proposicion y marque con

un aspa (X) en la alternativa, la que mejor refleje su punto de vista. EI documento es

anonimo. No hay respuestas buenas ni malas.

Los datos que se obtengan seran utilizados de una manera confidencial.

Escala valorativa:

1 Nunca
2 A veces
3 Siempre

DIMENSION: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE

Escala
N° Desempeiio
1123
Demuestra conocimiento y comprensién de las caracteristicas
1 | individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus
necesidades especiales.
Demuestra conocimientos actualizados y comprensién de los
2 | conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensenia.
3 Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y
practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia.
Elabora la programacién curricular analizando con sus compafieros
4 el plan més pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera

coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.




Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

Disefia creativamente procesos pedagodgicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de
los aprendizajes previstos.

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

Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

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

10

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

DIMENSION: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE

NO

Desemperio

Escala

11

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracién.

12

Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

13

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

14

Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.




15

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

16

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

17

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

18

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

19

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

20

Constata que todos los estudiantes comprenden los propésitos de la
sesidn de aprendizaje y las expectativas de desempefo y progreso.

21

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

22

Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que
los motiven a aprender.

23

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcién del propdsito de la sesién de aprendizaje.

24

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

25

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




26

Elabora instrumentos vélidos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27

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

28

Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de
criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de
poder.

29

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacién con los
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para
generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

DIMENSION: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA

NO

Desemperio

Escala

1

2

3

30

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

31

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

32

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacién pedagdgica y mejora de la calidad del servicio educativo
de la escuela.

33

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

34

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

35

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y
de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico, y da cuenta de
sus avances Yy resultados.




DIMENSION: DESARROLLO PROFESIONAL E IDENTIDAD DOCENTE

. Escala
N° Desempeiio

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica

36 L. . . .
pedagogica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
37 | concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela.

Participa en la generacién de politicas educativas de nivel local,
38 | regional y nacional, expresando una opinion informada y actualizada
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

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

Actlla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el

40 . . . .
principio del bien superior del nifio y el adolescente.

Gracias por su colaboracion...



ANEXO 4. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio docente de la Institucién Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS: EXPERTO 1

CRITERIOS DE EVALUACION
w =
@ 2 (TEMS RELACION RELACION RELACION [RELACION ENTRE EL ITEM Y OBSERVACIONES Y/O
E & INDICADOR ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL |LA OPCION DE RESPUESTA RECOMENDACIONES
< % VARIABLEYLA | DIMENSIONY | INDICADORY | (Verinstrumento detallado
DIMENSION EL INDICADOR EL ITEM adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Integridad moral y _ , ,
‘© ética 1. ¢El director(a) inmediato es una persona de X X X X
S LG -
2 principios definidos
o
)
g’ 2.¢Es facil hablar con el director(a) sobre problemas
= S _ relacionados con el trabajo? X X X X
5 E Liderazgo 3.¢Los objetivos que fija el director(a) para mi trabajo
2 - son razonables? X X X X
g 4. ¢Puedo contar con un trato justo por parte del
S Motivacion y direccion del | director? X X X X
o personal 5.¢Al director le agrada que yo intente hacer mi trabajo X X X X
g de distintas formas?
6 Valoracién del trabajador 6.¢Mis compafieros valoran mi trabajo puedo contar X X X X
con una felicitacion?
o Identificacion y 7.¢Las personas que trabajan en mi oficina se ayudan X X X X
3% pertenencia los unos a los otros?
= ‘S Condiciones de 8. ¢La higiene, ventilacion, iluminacién y espacio es el X X X X
O trabajo adecuado?
- Ambiente de cooperacion 9. ¢Existe espiritu de trabajo en equipo entre las X X X X
- personas que trabajan en mi area?




10. ¢Siento que tengo muchas cosas en comun con la X X X X
gente que trabaja a mi alrededor?
Estrategias de comunicacion| 11.¢El director(a) promueve el dialogo y nos escucha X X X X
antes de tomar una decision?
12.;Los conflictos se resuelven con dialogo,
neg%ciacién o conciliaciéon? § X X X X
13.¢;Puedo opinar so_bre el proceso y resultados de las X X X X
metas trazadas en mi area?
14.¢; Tomamos decisiones en consenso al fijar nuestras
metas? J X X X X
Comunicacion integral | 15,¢Las opiniones y aportes de otras areas y x X X X
usuarios favorecen las metas de area?
Formacion y | 16.¢Recibo capacitacion flexible, practica y X X X X
= desarrollo personal | actualizada?
§ Formacion y | 17.¢.Las capacitaciones recibidas mejoran el X X X X
s desarrollo personal | desempefio de nuestras funciones?
g Apertura a la | 18.;Las normas y documentos institucionales X X X X
S innovacion estan actualizadas?
) 19.¢;Las ideas innovadoras en las actividades de X
£ trabajo son aceptadas?
20. ¢Decido y organizo mi trabajo para
desarrollarlo eficientemente? X

Grado y Nombre del Experto Mg, Marleni Fernandez Chavez
DNI N°28104624
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‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio
docente de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario, para medir el nivel del clima organizacional

3. TESISTA: Maria Ysabel Vera Carrasco

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 15 de octubre de 2021
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio docente de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
= 3 RELACION | RELACION | e, 6y ENTRE EL (TEM Y
2 2 iTEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL | LA OPCION DE OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
= o INDICADOR VARIABLE Y | DIMENSION
< = LA Y EL INDICADOR Y RE_SPUESTA (Ver
DIMENSION |INDICADOR | EL'TEM | instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Conocimiento o »
1.Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas X X X X
de sus estudiantes y de sus necesidades especiales
Actualizacion 2.Demuestra conocimientos actualizados y
comprension de los conceptos fundamentales de las « X X X
o disciplinas comprendidas en el area curricular que
‘© ensefia.
N
S
fu S 3. Demuestra conocimiento actualizado y comprension
& a de las teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica X X X X
8 o de las areas que ensefia.
a [)
2 g Programacion 4.Elabora la programacién curricular analizando con
e o sus compafieros el plan mas pertinente a la realidad de
& S su aula, articulando de manera coherente los | X X X
B S aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
e g los estudiantes y las estrategias y medios
2 seleccionados
a Seleccion de 5.Selecciona los contenidos de la ensefianza, en
contenidos funcion de los aprendizajes fundamentales que el X X X i
marco curricular nacional, la escuela y la comunidad
buscan desarrollar en los estudiantes
Disefio de procesos | é.Disefla  creativamente  procesos  pedagdgicos
pedagdgicos capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso X X X X
en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos




Contextualizacion

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

Evaluacién

8.Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes
esperados

Disefio de sesiones

9. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje

10. Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo

Ensefianza para el aprendizaje

Relaciones
interpersonales

11.Construye, de manera asertiva y empatica,
relaciones interpersonales con y entre los estudiantes,
basados en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto
mutuo y la colaboracién

Orientacion

12.0rienta su préctica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre
sus posibilidades de aprendizaje

Ambiente acogedor

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

Respeto, 14.Genera relaciones de respeto, cooperacion y
cooperacion, soporte de los estudiantes con necesidades educativas
soporte especiales

Resuelve conflictos

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

Organizacion  del
aula

16.0rganiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagdgico y el
aprendizaje, atendiendo a la diversidad

Reflexion 17.Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacion y
exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para
enfrentarlas

Seguimiento Yy | 18.Controla permanentemente la ejecucion de su

control de la
programacion

programacion observando su nivel de impacto tanto en
el interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,




introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas

Actitud reflexiva y
critica

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

Estrategias
pedagdgicas

20.Constata que todos los estudiantes comprenden los
propositos de la sesion de aprendizaje y las
expectativas de desempefio y progreso

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

22. Maneja diversas estrategias pedagodgicas para
atender de manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

23.Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a
aprender.

Uso de los recursos
tecnolégicos

24. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles,
y el tiempo requerido en funcién del propoésito de la
sesion de aprendizaje

Métodos y técnicas

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

Elaboracion de
instrumentos de
evaluacion

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

Sistematizacién de
los resultados

27,Sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y la
retroalimentacién oportuna

Evaluacién de los
aprendizajes

28.Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funciébn de criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de poder

Reporte de los
resultados

29.Comparte oportunamente los resultados de la
evaluacion con los estudiantes, sus familias y
autoridades educativas y comunales, para generar
compromisos sobre los logros de aprendizaje

Participacion en la ges
de la escuela

Interactlia de
manera
colaborativa

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

Participa en la
gestion del PEI

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




Desarrolla . )
32.Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
proyectos de ; T - o X
. tigacion e investigacion, innovacion _pedagoglca y mejora de la X X
'n\_/es 9 " calidad del servicio educativo de la escuela
innovacion
Fomenta el trabajo | 33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo
colaborativo con las familias en el aprendizaje de los estudiantes, X X
reconociendo sus aportes
34 Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza,
los saberes culturales y los recursos de la comunidad y X X
su entorno
Comparte retos de
su trabajo 35. Comparte con las familias de sus estudiantes,
50i autoridades locales y de la comunidad, los retos de su
pedagogico t _d des | > I_ y del dad, | tos d X X
trabajo pedagdgico, y da cuenta de sus avances y
resultados
Reflexiona sobre 36.Reflexiona en comunidades de profesionales sobre
su préactica su préctica pedagogica e institucional y el aprendizaje X X
pedagogica de todos sus estudiantes
Participa en 37 Partici iencias significativas de d .
Q . .
2 experiencias sobre [Participa en experiencias significativas de desarrollo
g desarrollo profesional en concordancia con sus necesidades, las X X
3 su A de los estudiantes y las de la escuela
3z profesional
% Participa en la | 38.Participa en la generacién de politicas educativas de
3 gestion de politicas | hivel local, regional y nacional, expresando una opinion X X
o educativas informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
g trabajo profesional
a Actila con ética | 39.Actia de acuerdo con los principios de la ética profesional
“g profesional docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar | X X
o con base en ellos
e Toma  decisiones , -
] 40.Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el
3 respetando los oy X , g X X
A principio del bien superior del nifio y el adolescente
derechos humanos .

Grado y Nombre del Experto:

Mg. Marleny Fernandez Chéavez

DNIN°® 28104624

Noglhe

EXPERTO EVALUADOR




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1.TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio
docente de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

2.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario, para medir el desempefio docente

3. TESISTA: Maria Ysabel Vera Carrasco

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
Su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

-

JN?L,L éz' Chiclayo, 15 de octubre de 2021
' L

Mg. Marleny Fernandez Chéavez
DNI N° 28104624
EXPERTO



TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio docente de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 5

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS: EXPERTO 2

CRITERIOS DE EVALUACION
w =
@ o (TEMS RELACION RELACION RELACION |RELACION ENTRE EL ITEM Y OBSERVACIONES Y/O
E i INDICADOR ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL |LA OPCION DE RESPUESTA RECOMENDACIONES
< E VARIABLEYLA | DIMENSIONY | INDICADORY | (Ver instrumento detallado
DIMENSION EL INDICADOR EL ITEM adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Integridad moral y _ _ _
© ética 1. ¢El director(a) inmediato es una persona de X X X X
S Lo _
] principios definidos
o
[0
g’ 2.¢Es facil hablar con el director(a) sobre problemas
o _ relacionados con el trabajo? X X X X
g Liderazgo 3.¢Los objetivos que fija el director(a) para mi trabajo
- son razonables? X X X X
4. ¢Puedo contar con un trato justo por parte del
© Motivacion y direccion del director? X X X X
b= personal T : : :
o 5.¢Al director le agrada que yo intente hacer mi trabajo X X X X
Q de distintas formas?
©
N o~ = - -
= Valoracién del trabajador 6.¢,Mis comparieros valoran mi trabajo puedo contar X X X X
S con una felicitacion?
1o o Identificacién y 7.¢Las personas que trabajan en mi oficina se ayudan
g TE pertenencia los unos a los otros? X X X X
= % g Condiciones de 8. ¢La higiene, ventilacion, iluminacion y espacio es el X X X X
o O trabajo adecuado?
Ambiente de cooperacion | 9. ¢Existe espiritu de trabajo en equipo entre las X X X X
personas que trabajan en mi area?
10. ¢ Siento que tengo muchas cosas en comudn con la X X X X
gente que trabaja a mi alrededor?
= Estrategias de comunicacion| 11.¢El director(a) promueve el dialogo y nos escucha X X X X
c antes de tomar una decisién?
\S .8 12.¢;Los conflictos se resuelven con dialogo, X X X X
S © negociacion o conciliacion?
© E 13.¢Puedo opinar sobre el proceso y resultados de las X X X X
g % metas trazadas en mi area?
2 2 14.; Tomamos decisiones en consenso al fijar nuestras
c é
=° metas? X X X X




Comunicacién integral

15,¢Las opiniones y aportes de otras areas y
usuarios favorecen las metas de area?

Vitalidad organizacional

Formacion y
desarrollo personal
Formacion

y desarrollo
personal

16.¢Recibo capacitacion flexible, practica y
actualizada?

17.¢Las capacitaciones recibidas mejoran el
desempefio de nuestras funciones?

Apertura a la
innovacién

18.¢Las normas y documentos institucionales
estan actualizadas?

19.¢Las ideas innovadoras en las actividades de
trabajo son aceptadas?

20. ¢Decido y organizo mi trabajo para
desarrollarlo eficientemente?

Grado y Nombre del Experto Mg. ALINDOR MELVES PEREZ LINARES

DNI N° 41285243

EXPERTO EVALUADOR



‘ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio
docente de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el nivel del clima organizacional

3. TESISTA: Maria Ysabel Vera Carrasco

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

7 Chiclayo, 15 de octubre de 2021

Mg. ALINDOR MELVEZ PEREZ LINAREZ
DNI N° 41285243
EXPERTO EVALUADOR



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio docente de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
m = 5 A RELACION
3 2 ' ENTRELA | ENTRELA | RELACION [ENTREELITEMY | 0aSERyACIONES YIO RECOMENDACIONES
< 2 ITEMS ENTRE LA ENTRE LA .
x i INDICADOR - ENTREEL | LA OPCION DE
z = VARIABLEY | DIMENSION CADO SPUES
< = LA Y EL INDEILli\T[:EMRY RE_ PUESTA (Ver
DIMENSION | INDICADOR instrumento
detallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Conocimiento o »
1.Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas X X X X
de sus estudiantes y de sus necesidades especiales
Qo Actualizacion 2.Demuestra conocimientos actualizados y
_g comprension de los conceptos fundamentales de las X X X X
° disciplinas comprendidas en el é&rea curricular que
@ ensefia.
&
o) 3. Demuestra conocimiento actualizado y comprension
© de las teorias y practicas pedagogicas y de la didactica X X X X
© de las areas que ensefia.
o
:5 Programacion 4.Elabora la programacién curricular analizando con
3 sus compaiieros el plan mas pertinente a la realidad de
© su aula, articulando de manera coherente los X X X X
Q_ . . ’ .
@ aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
o los estudiantes y las estrategias y medios
seleccionados
Selecci(?n de 5.Selecciona los contenidos de la ensefianza, en
contenidos funcion de los aprendizajes fundamentales que el X X X X
marco curricular nacional, la escuela y la comunidad
buscan desarrollar en los estudiantes




Disefio de Procesos | g.Disefia  creativamente  procesos  pedagdgicos
pedagdgicos

capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso
en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos

Contextualizacion 7. Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la

base del reconocimiento de los intereses, nivel de
desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural de
sus estudiantes

Ensefianza para el aprendizaje

Relaciones
interpersonales

11.Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el
afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion

Orientacién

12.0Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus
posibilidades de aprendizaje

Ambiente acogedor

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

Respeto, 14.Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte
cooperacion, de los estudiantes con necesidades educativas
soporte especiales

Resuelve conflictos

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

Organizacion  del
aula

16.0rganiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el
aprendizaje, atendiendo a la diversidad

Reflexion 17.Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacion y exclusion,
y desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas

Seguimiento y | 18.Controla permanentemente la ejecucion de su

control de la | programacion observando su nivel de impacto tanto en el

programacioén

interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas

Actitud reflexiva y
critica

19.Propicia oportunidades para que los estudiantes
utilicen los conocimientos en la soluciéon de problemas
reales con una actitud reflexiva y critica




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

22. Maneja diversas estrategias pedagogicas para
atender de manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

23.Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a
aprender.

Uso de los recursos
tecnolégicos

24. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles,
y el tiempo requerido en funcién del propésito de la
sesion de aprendizaje

Métodos y técnicas

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

Elaboracion de
instrumentos de
evaluacion

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

Sistematizacién de
los resultados

27,Sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y la
retroalimentacién oportuna

Evaluacién de los
aprendizajes

28.Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de poder

Reporte de los
resultados

29.Comparte oportunamente los resultados de la
evaluacion con los estudiantes, sus familias y
autoridades educativas y comunales, para generar
compromisos sobre los logros de aprendizaje

Participacion en la gestion de la escuela

Interactlia de
manera
colaborativa

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

Participa en la
gestion del PEI

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

Desarrolla
proyectos de
investigacién e
innovacién

32.Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion pedagogica y mejora de la
calidad del servicio educativo de la escuela

Fomenta el trabajo
colaborativo

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




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

35. Comparte con las familias de sus estudiantes,
autoridades locales y de la comunidad, los retos de su
trabajo pedagédgico, y da cuenta de sus avances y
resultados

Desarrollo profesional e identidad docente

Reflexiona sobre
Su practica
pedagdgica

36.Reflexiona en comunidades de profesionales sobre
su préctica pedagogica e institucional y el aprendizaje
de todos sus estudiantes

Participa en
experiencias sobre
su desarrollo
profesional

37.Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus necesidades, las
de los estudiantes y las de la escuela

Participa en la
gestién de politicas
educativas

38.Participa en la generacion de politicas educativas de
nivel local, regional y nacional, expresando una opinién
informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
trabajo profesional

Actlla con ética

39.Actlia de acuerdo con los principios de la ética profesional

profesional docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar
con base en ellos

Toma  decisiones , -

respetando los 40.Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el

derechos humanos

principio del bien superior del nifio y el adolescente

Grado y Nombre del Experto:

DNI: 41285243

Mg. ALINDOR MELVES PEREZ LINARES

EXPERTO EVALUADOR



‘ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio docente
de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el nivel del desempefio docente

TESISTA: Maria Ysabel Vera Carrasco

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitir recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 15 de octubre de 2021

Mg. ALINDOR MELVEZ PEREZ LINAREZ
DNI N° 41285243
EXPERTO EVALUADOR



TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio docente de la Institucién Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

Anexo 6.

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS: EXPERTO 3

CRITERIOS DE EVALUACION
w =
@ 2 (TEMS RELACION RELACION RELACION [RELACION ENTRE EL ITEM Y OBSERVACIONES Y/0
E & INDICADOR ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL |LA OPCION DE RESPUESTA RECOMENDACIONES
< % VARIABLEYLA | DIMENSIONY |INDICADORY | (Verinstrumento detallado
DIMENSION EL INDICADOR EL ITEM adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
_ Integridad moral y ) ) )
© ética 1.. ¢‘E! dlrec_tqr(a) inmediato es una persona de X X X X
g principios definidos
)
@
g’ 2.¢Es facil hablar con el director(a) sobre problemas
S _ relacionados con el trabajo? X X X X
g Liderazgo 3.¢Los objetivos que fija el director(a) para mi trabajo
- son razonables? X X X X
= 4. ¢Puedo contar con un trato justo por parte del
= Motivacion y direccion del | director? X X X X
8 personal 5.¢ Al director le agrada que yo intente hacer mi trabajo | X X X
N de distintas formas?
% Valoracién del trabajador 6.¢Mis compaﬁ_efos valoran mi trabajo puedo contar X X X X
2 con una felicitacién?
o o Identificacion y 7.¢Las personas que trabajan en mi oficina se ayudan X X X X
g TE pertenencia los unos a los otros?
6 % g Condiciones de 8. ¢La higiene, ventilacion, iluminacion y espacio es el X X X X
O trabajo adecuado?
Ambiente de cooperacion 9. ¢Existe espiritu de trabajo en equipo entre las X X X X
personas que trabajan en mi area?
— 10. ¢ Siento que tengo muchas cosas en comun con la
2 gente que trabaja a mi alrededor? X X X X
\g .8 Estrategias de comunicacion| 11.¢El director(a) promueve el dialogo y nos escucha X X X X
S © antes de tomar una decision?
© E 12.;Los conflictos se resuelven con dialogo, X X X X
g © negociacion o conciliacion?
c g’ 13.¢,Puedo opinar so_t)(e el proceso y resultados de las X X X X
- metas trazadas en mi area?




14.; Tomamos decisiones en consenso al fijar nuestras X X
metas?
Comunicacion integral | 15,¢Las opiniones y aportes de otras areas y X X

usuarios favorecen las metas de area?

_ Formacion y | 16.¢Recibo capacitacion flexible, practica y X X

g desarrollo personal | actualizada?

% Formacion 17.¢;Las capacitaciones recibidas mejoran el

c y desarrollo | desempefio de nuestras funciones? X X

g personal

kS Apertura a la | 18.¢Las normas y documentos institucionales X X

s innovacion estan actualizadas?

> 19.¢Las ideas innovadoras en las actividades de X y
trabajo son aceptadas?

Grado y Nombre del Experto Mg. Yovany Arévalo Delgado

DNI N° 44980213

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

2. TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio docente
de la Institucién Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el nivel del clima organizacional

TESISTA: Maria Ysabel Vera Carrasco

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

NO

Chiclayo, 15 de octubre de 2021

Mg. Yovany Arévalo Delgado
DNI N° 44980213

EXPERTO EVALUADOR



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio docente de la Institucién Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION
= S RELACION | RELACION | ) ri6y ENT?ELII.E\EI;I'JEMY
S 2 iTEMS ENTRE LA ENTRE LA : OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
= ] INDICADOR VARIABLE Y |DIMENSION ENTREEL | LA OPCION DE
< E Y EL INDICADOR'Y |RESPUESTA (Ver
DIMENSION |INDICADOR | ELITEM | Instiumento
etallado adjunto)
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Conocimiento o ]
1.Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas X X X X
de sus estudiantes y de sus necesidades especiales
Actualizacion 2.Demuestra conocimientos actualizados y
comprension de los conceptos fundamentales de las « X X X
@ disciplinas comprendidas en el area curricular que
‘© ensefia.
.N
i)
= o 3. Demuestra conocimiento actualizado y comprension
& a de las teorias y practicas pedagogicas y de la didactica X X X X
8 o de las areas que ensefia.
a )
2 g Programacion 4.Elabora la programacion curricular analizando con
on o sus compafieros el plan més pertinente a la realidad de
e S su aula, articulando de manera coherente los | X X X
8 KS) aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
o g los estudiantes y las estrategias y medios
2 seleccionados
a Seleccion de 5.Selecciona los contenidos de la ensefianza, en
contenidos funcion de los aprendizajes fundamentales que el X X X i
marco curricular nacional, la escuela y la comunidad
buscan desarrollar en los estudiantes
Disefio de procesos | g.Disefla creativamente procesos  pedagdgicos
pedag6gicos capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso X X X X
en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos




Contextualizacion

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

Evaluacién

8.Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes
esperados

Disefio de sesiones

9. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje

10. Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo

Ensefianza para el aprendizaje

Relaciones
interpersonales

11.Construye, de manera asertiva y empatica,
relaciones interpersonales con y entre los estudiantes,
basados en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto
mutuo y la colaboracién

Orientacion

12.0rienta su préctica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre
sus posibilidades de aprendizaje

Ambiente acogedor

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

Respeto, 14.Genera relaciones de respeto, cooperacion y
cooperacion, soporte de los estudiantes con necesidades educativas
soporte especiales

Resuelve conflictos

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

Organizacion  del
aula

16.0rganiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagodgico y el
aprendizaje, atendiendo a la diversidad

Reflexion 17.Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacion y
exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para
enfrentarlas

Seguimiento Yy | 18.Controla permanentemente la ejecucion de su

control de la
programacion

programacion observando su nivel de impacto tanto en
el interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,




introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas

Actitud reflexiva y
critica

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

Estrategias
pedagdgicas

20.Constata que todos los estudiantes comprenden los
propositos de la sesion de aprendizaje y las
expectativas de desempefio y progreso

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

22. Maneja diversas estrategias pedagogicas para
atender de manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales

23.Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a
aprender.

Uso de los recursos
tecnolégicos

24. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles,
y el tiempo requerido en funcién del propoésito de la
sesion de aprendizaje

Métodos y técnicas

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

Elaboracion de
instrumentos de
evaluacion

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

Sistematizacién de
los resultados

27,Sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y la
retroalimentacién oportuna

Evaluacién de los
aprendizajes

28.Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funciébn de criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de poder

Reporte de los
resultados

29.Comparte oportunamente los resultados de la
evaluacion con los estudiantes, sus familias y
autoridades educativas y comunales, para generar
compromisos sobre los logros de aprendizaje

Participacion en la ges
de la escuela

Interactlia de
manera
colaborativa

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

Participa en la
gestion del PEI

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




Desarrolla L .
32.Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
proyectos de ; bl > - X
. - 9 investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de la X X
'n\_/es“gac_'?n e calidad del servicio educativo de la escuela
innovacion
Fomenta el trabajo 33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo
colaborativo con las familias en el aprendizaje de los estudiantes, X X
reconociendo sus aportes
34 Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza,
los saberes culturales y los recursos de la comunidad y X X
su entorno
Comparte retos de
su trabajo | 35. Comparte con las familias de sus estudiantes,
pedagogico autoridades locales y de la comunidad, los retos de su X X
trabajo pedagédgico, y da cuenta de sus avances y
resultados
Reflexiona sobre 36.Reflexiona en comunidades de profesionales sobre
su préactica su préactica pedagodgica e institucional y el aprendizaje X X
pedagdgica de todos sus estudiantes
Participa en 37 Partici iencias significativas de d I
% experiencias sobre [Participa en experiencias significativas de desarrollo
g profesional en concordancia con sus necesidades, las X X
3 su des"‘_‘rm"o de los estudiantes y las de la escuela
3 profesional
% Participa en la | 38.Participa en la generacién de politicas educativas Lje
3 gestién de politicas | nivel local, regional y nacional, expresando una opinién X X
o educativas informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su
g trabajo profesional
‘@ Actila con ética | 39.Actia de acuerdo con los principios de la ética profesional
ks profesional docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar X X
o con base en ellos
= —
§ -rreosn;:tan dc(i)emsmr:gz 40.Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el X X
a principio del bien superior del nifio y el adolescente
derechos humanos
h
Grado y Nombre del Experto: Mg. Yovany Arévalo Delgado
J -
1y

DNI N° 44980213




‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

3. TITULO DE LA INVESTIGACION: Clima organizacional y desempefio docente
de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

4. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir el nivel del desempefio docente

5. TESISTA: Maria Ysabel Vera Carrasco

6. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 15 de octubre de 2021

Mg. Yovany Arévalo Delgado
DNI N° 44980213

EXPERTO EVALUADOR



ANEXO 7. Autorizacion de aplicacion del instrumento

MINISTERIO DE EDUCACION .
*DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION CAJAMARCA l
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN IGNACIO
INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA SECUNDARIA DE MENORES N° 16894 BUENOS AIRES

Buenos Aires, 1 de noviembre del 2021.

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA SECUNDARIA DE MENORES N° 16894
DEL CENTRO POBLADO BUENOS AIRES DEL DISTRITO DE LA COIPA, PROVINCIA DE SAN
IGNACIO, REGION CAJAMARCA.QUE SUSCRIBE OTORGO LA PRESENTE:

AUTORIZACION .

A la maestrante MARIA ISABEL VERA CARRASCO identificada con DNI
N°16779005 estudiante de la escuela de pos grado lll ciclo de Maestria en
Administracion de la Educacion de la casa superior de estudios de la Universidad
Cesar Vallejo campus Chiclayo para que aplique una encuesta a los docentes
de su institucion educativa , ya que como menciono la interesada forma parte de
su proyecto de tesis, dicho trabajo se titula “Clima Organizacional y Desempefio
Docente” de la Institucion Educativa 16894, San Ignacio, Cajamarca

Se expide la autorizacién a peticiéon de la interesada, asimismo se le informa que
debe respetar la encuesta presentado a la |E.

Asimismo, emplear los medios adecuados para la obtencién de informacion,
respetar las medidas emitidas por el Ministerio de Salud en el marco de la

emergencia sanitaria en resguardo de la salud fisica y mental de los docentes.

Atentamente

Eloy Calderon Coronel
Director



Anexo 8. Autorizacion de consentimiento para la publicacion

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

INSTITUCION EDUCATIVA N° 16894

Nombre del Titular o Representante legal:

ELOY CALDERON CORONEL

Nombres y Apellidos: DNI:

ELOY CALDERON CORONEL 27739265

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en Investigacién de la
Universidad César Vallejo O, autorizo [ x], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION,
en la cual se lleva a cabo la investigacién:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Clima organizacional y desempefio docente de la Institucion Educativa 16894,
San Ighacio, Cajamarca

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:

MARIA YSABEL VERA CARRASCO 16779005

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual
corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: 15 de diciembre 2021

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucidn) (*) cadigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo
de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el
estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para gue se
difunda laidentidad




Anexo 9. Base de datos de la variable clima organizacional
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Anexo 10. Base de datos de la variable desempefio docente

DIMENSION2
P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29

P9

P7 P8

DIMENSION 1

P3 P4 P5 P6

P1 P2

S31N3D0d

10
11
12
13

14
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16
17
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20
21

22
23



VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

TOTAL

80
104
108
119

80
110

93
120

80

80
109

88

42

98

79
118

44

75

93

81

95
113
118




Anexo 11.

Andlisis de fiabilidad del instrumento: cuestionario sobre clima

institucional
Resumen de procesamiento de casos
N
%
Casos Valido 23 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 23 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.981

20

Interpretacion:

El resultado que se obtuvo luego de aplicar el instrumento mostro un valor de alfa

de Cronbach de 0.981, este valor obtenido confirma que el instrumento es

confiable.



Anexo 12. Analisis de fiabilidad del instrumento: cuestionario sobre desempefio docente

N %
Casos Valido 40 100.0
Excluido 0 0.0
Total 40 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.988 40

Interpretacion:

El resultado que se obtuvo luego de aplicar el instrumento mostro un valor de alfa
de Cronbach de 0.988, este valor obtenido confirma que el instrumento es confiable
para medir la variable del desempefio docente, en la Institucion Educativa 16894

Buenos Aires, San Ignacio, Cajamarca



Anexo 13. Correlacion de la variable del clima organizacional y desempefio docente.

Correlaciones

VAR00001 VAR00002

Rho de VAR00001 Coeficientede 1.000 ,806™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 23 23

VAR00002 Coeficientede ,806™ 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 23 23

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

Interpretacion:

El resultado que se obtuvo luego de aplicar el coeficiente de
correlacion Rho Spearman es de un valor de ,806** por lo que existe una
asociacion directa y significativa con una significancia bilateral (p=
0,00<0,01) por el cual se establecié la correlacion entre la variable del clima
organizacional y la variable del desempefio docente, en la Institucion

Educativa 16894 Buenos Aires, San Ignacio, Cajamarca.



Anexo 14.
a.
Nunca
2 A veces
3 Siempre

BAREMOS:

Cuestionario para determinar el nivel de clima organizacional

Dimensiones items
Imagen gerencial 12,345
Calidad del ambiente 6,7,8
Integracién organizacional 9,10,11,12,13,14,15
Vitalidad organizacional 15,17,18,19,20
Categoria General Dimension 1 | Dimension 2 | Dimensién 3 | Dimension 4
Bueno 48 — 60 13-15 8-9 17-21 13-15
Regular 34 — 47 9-12 5-7 12-16 9-12
Malo 20 - 33 5-8 3-4 7-11 5-8

b. Escalavalorativa sobre el desempefio docente
Nunca 1
A veces 2
Siempre 3
Dimensiones items
1. Preparacion para el aprendizaje. (10) 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10.
2. Ensefianza para el aprendizaje. (19) 11,12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20,
21, 22,23, 24, 25, 26, 27, 28, 29.

3. Participacion en la gestion de la escuela. (6) 30, 31, 32, 33, 34, 35.
4. Desarrollo profesional e identidad docente. (5) 36, 37, 38, 39, 40.

Categoria General Dimension 1 | Dimension 2 | Dimensién 3 | Dimension 4
Bueno 96 — 120 24 -30 45 - 57 16 - 18 12- 15
Regular 69 — 95 17-23 32-44 11-15 8-11
Deficiente 42 — 68 10-16 19-31 6-—10 5-7




