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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo, determinar la relacion entre el clima
organizacional y el nivel de desempefio profesional de los docentes de una
Institucion Educativa secundaria de menores de Bagua Grande, siendo por su
enfoque una investigacion cuantitativa y por su alcance un estudio descriptivo
correlacional, en el cual la poblacion en estudio estuvo conformada por 47 docentes
de la institucibn mencionada, por lo que no fue necesario obtener una muestra,
utilizandose la técnica de la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, uno
para recolectar la informacién del clima organizacional y otro del desempefio
docente, ambos con veinte items. Se encontré que, del total de docentes
investigados, el 61,7 %, es decir la mayor parte de ellos, perciben un clima
organizacional regular, en tanto que el 38 %, consideran que el clima que se vive
en la organizacion es bueno; en cuanto al desempefio docente, el 59,6 % perciben
un desempefio regular, en tanto que el 40,4 %, precisan que el desempefio
mostrado por los docentes es alto. Respecto de la relacion entre ambas variables,

el indice de correlacion indica que existe una correlacion débil.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio docente, percepcion.
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Abstract

The objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the level of professional performance of the teachers of
a secondary educational institution for minors in Bagua Grande, being a quantitative
research approach and its scope a correlational descriptive study, in which the
population under study was made up of 47 teachers from the aforementioned
institution, so it was not necessary to obtain a sample, using the survey technique
and two questionnaires as instruments, one to collect information on the
organizational climate and another on performance. teacher, both with twenty items.
It was found that, of the total number of teachers investigated, 61.7%, that is, most
of them, perceive a regular organizational climate, while 38% consider that the
climate in the organization is good; Regarding teaching performance, 59.6%
perceive regular performance, while 40.4% consider that the performance shown by
teachers is high. Regarding the relationship between both variables, the correlation

index indicates that there is a weak correlation.

Keywords: Organizational climate, teaching performance, perception.
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l. INTRODUCCION

Con el transcurrir de los afios la tematica del clima en las organizaciones ha
devenido en un aspecto de sumo interés, en tanto posibilita identificar
oportunamente la problematica que estd afectando el comportamiento de sus
miembros, en ese sentido Chiavenato (2009), subraya que el clima de una
organizacion se refiere a la calidad o la sumatoria de particularidades ambientales
vividas por los integrantes del grupo, que ejerce una fuerte influencia en su
desempefio. De ahi, como lo sefiala Borda (2016), la importancia de ser
investigado, al considerarlo como un buen pronosticador de la complacencia laboral
y el grado de compromiso demostrados en la organizacion, asi como de la
productividad, eficacia y comportamiento al interior de la empresa.

En relacion al desempefio docente, Escribano (2018) considera que la
actuacion de los docentes abarca dentro de sus obligaciones la capacidad, la
competencia, el proceso, o el desenvolvimiento, entre otras, por ello el desempefio
de quienes se desenvuelven en la tarea docentes como concepto, se refiere y
considera a la l6gica que le otorga sentido a su quehacer pedagdgico.

A nivel mundial, la consultora Ascendo del 2014 al 2015 efectu6 un estudio
de mas de 500 empresas, investigando el camino que ha seguido el clima
organizacional en 15 estados de Latinoamérica, encontrando que las naciones con
buen clima organizacional fueron: Republica Dominicana se encuentra en la
primera ubicacion con 81.35 %, a continuacion Honduras con 79.38 %, Ecuador
78.79 %, Costa Rica 73.22 %, Chile 70.65 % y al final el Pera con 69.76 %, asi
mismo, es preciso indicar que en la evaluacién se tuvo en cuenta cuatro importantes
del clima organizacional como son la preparacioén, la fraternizacion, el trabajo
colaborativo y en equipo (Ascendo, 2016).

En el Ecuador Ramirez et al (2021) en un estudio sobre clima organizacional
llegaron a precisar que en el sector educativo el clima laboral es negativo y en el
entorno de las empresas y gobierno el 70% de los trabajadores refieren que el clima
organizacional es muy malo; pero, en la mayor parte de las medianas empresas se
favorece un buen clima laboral. Entre los problemas identificados estan: dificultades
en la comunicacion, actualizacion profesional, liderazgo, realizacion de procesos,

practica de valores institucionales y dificil situacion laboral.



En Peru, el interés por el clima organizacional de las empresas es notorio,
anualmente la institucion denominada Great Place to Work, selecciona a las mas
importantes organizaciones con adecuado clima laboral en el territorio nacional,
priorizando cinco criterios que evidencian la influencia del clima laboral en las
entidades del pais. Del 2002 al 2016 la calificacion favorable ascendi6é de 77% a
87%); la posibilidad de utilizar periodos de tiempo disponibles para asumir temas de
caracter personal de, 46% a 87%; el entorno de murmullos de 50% a 78%, la
preparacion y el adiestramiento, de 54% a 79%; las ganancias y rebajas, de 64% a
87%; y la igualdad y consideracion de 58% a 80% (Mercado negro, 2017).

Si se analiza el clima organizacional en el sistema educativo peruano, se
verifica que se han implementado politicas de evaluacion en el marco de la
activacion de la Nueva Ley de Reforma Magisterial, lo cual estd desplegando
importantes grados de presion laboral en los maestros, o que generaria como
consecuencias altos niveles de estrés laboral, con una repercusion significativa en
el desempefio y en el clima organizacional (Bada et al, 2020).

Es preciso sefalar que la inquietud por el planteamiento del presente estudio
nace de la observacion y andlisis de las particularidades del clima organizacional y
el desempefio cotidiano de los maestros en una entidad educativa del distrito de
Bagua Grande, pues estas variables constituyen elementos influyentes y son de
mucha importancia en el contexto escolar, por cuanto, de acuerdo a lo observado
en el quehacer cotidiano de la institucion, existe un clima organizacional
inadecuado, expresado en falta de trabajo en equipo, carencia de liderazgo
directivo, limitaciones en el proceso de comunicacion, problemas de identidad
institucional, entre otros aspectos que repercuten directamente en el
comportamiento laboral de los profesores, lo cual se traduce a su vez en
desmotivacién, estrés, impuntualidad, baja calidad en la ensefianza, .

Esta situacion es preocupante porque el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son de suma significacion al interior de las organizaciones, asi
como la gestion del factor humano como un elemento intangible que involucra un
elemento valioso en la consecucion de los objetivos (Chanca, 2021), cada colegio
presenta un clima institucional distinto a los demas, que son captados por los
miembros de la organizacion y que tienen una influencia directa en el rendimiento

de cada persona (Penachi, 2019).



En funcién de lo sefalado, la pregunta a la que se pretende dar respuesta
en este trabajo queda redactada asi: ¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y el nivel de desempefio profesional de los profesores de una
Institucidon educativa del distrito de Bagua Grande, 20227

Esta investigacion se justifica desde la perspectiva tedrica, porque aporta en
el esclarecimiento y comprension de la vinculacion entre dos constructos que no
dejan de destacar en el entorno nuestro, como son el Clima Organizacional y el
Desempefio Docente, pues la naturaleza de las interrelaciones y vinculaciones
entre los integrantes de la organizacion educativa repercuten no solo en el
aprendizaje de los estudiantes, sino también en el trabajo de todos los demas
miembros de la familia educativa; por ello se afirma que la condicién del trabajo
pedagdgico en el aula esté tefiida del clima que existe en la organizacién educativa.

Desde el criterio practico, el presente trabajo se justifica por cuanto puede
utilizarse como modelo u orientacidn para la planificacion y realizacion de futuras
investigaciones en torno del Clima Organizacional y el Desempefio Docente, donde
tal vez se opte por la utilizacién de la metodologia que aqui se plantea acerca de
las variables seleccionadas.

Para responder al problema, se ha propuesto el siguiente objetivo principal:
Determinar la relaciéon entre el clima organizacional y el nivel de desempefio
profesional de los profesores de una institucion educativa del distrito de Bagua
Grande. Este objetivo se ha concretado a través de los siguientes objetivos
especificos: Diagnosticar el clima organizacional percibido por los docentes de una
I. E. de Bagua Grande; identificar el nivel de desempefio docente que presentan los
profesores de una I. E. del distrito de Bagua Grande y establecer la relacion entre
el clima organizacional y el desempeiio profesional de los profesores de una I. E.
del distrito de Bagua Grande.

En consecuencia, la hipotesis de trabajo es la que se presenta a
continuacion: Existe una relacion significativa entre clima organizacional y nivel de
desempefio de los profesores de una Instituciébn Educativa del distrito de Bagua

Grande.



Il. MARCO TEORICO

Después de realizada una detallada revision de la extensa informacion sobre
la temética en estudio, en el ambito mundial se menciona a Niebles, et al., (2019),
quienes desarrollaron su trabajo sobre clima organizacional y desempeiio docente
en entidades universitarias privadas de Barranquilla, bajo una metodologia de
caracter cuantitativo, inmerso en el modelo pospositivista, con disefio no
experimental, transeccional y de campo, de nivel descriptivo — correlacional, dirigido
a un grupo muestral de 107 docentes universitarios, quienes desempefian su
trabajo académico en universidades privadas de Barranquilla por lo que se les
administré dos cuestionarios, uno por variable, disefiados en modalidad de escala
tipo Likert, los mismos que estaban integrados por 30 items cada uno, siendo
anticipadamente sometido al andlisis y evaluacion por criterio de 5 expertos, para
llegar a concluir que en entidades privadas de nivel universitario de Barranquilla,
Colombia, el clima organizacional presenta un escenario en el cual agentes como
el trabajo colaborativo, el incentivo, el liderazgo, las interrelaciones personalesy la
toma de decisiones, promueven un clima institucional saludable, donde en funcién
al trabajo colaborativo, los objetivos organizacionales se consiguen en forma
efectiva.

Medina (2017), desarroll6 su informe de tesis acerca de la influencia del
clima organizacional en el desempefio docente en Quito, dicho estudio fue realizado
en la Unidad Educativa Privada Santo Domingo de Guzman de Quito - Ecuador,
siguiendo una perspectiva cuantitativa, de tipo descriptivo, donde participaron
cincuenta (50) personas que forman parte del grupo de docentes de la UESDG-Q,
utiizando como instrumentos de medicibn el cuestionario de HayMcBer
conformado por noventa (90) reactivos para el caso del clima organizacional y
cuatro (4) instrumentos disefiados en la institucion teniendo en cuenta las
precisiones emitidas del Ministerio de Educacion para el caso del desempefio
docente, llegando a concluir que se nota la presencia de dos microclimas
organizacionales que coexisten al interior de la organizacion; asi mismo, en el
informe de tesis se demuestra el impacto positivo muy baja del clima institucional
en el desempefio de los maestros.

Paredes y Quiroz (2021), en su investigacion sobre la correlacion entre clima

organizacional y desempefio laboral en las mas destacadas cadenas ecuatorianas
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de centros comerciales, utilizé un enfoque cuantitativo, no experimental cuyo disefio
transversal, correlacional, aplicado a un grupo de 379 informantes provenientes de
las entidades comerciales mencionadas, a quienes se administré una encuesta con
55 preguntas en escala de Likert, concluyendo en que si bien no es determinante
la vinculacion de los factores, las evidencias presentadas manifiestan que las mas
solventes cadenas de supermercados en el Ecuador son conscientes de la
necesidad de fomentar escenarios pertinentes que garanticen las circunstancias
favorables para propiciar un clima institucional positivo y de esa forma potenciar el
desempenio laboral.

En el ambito nacional, se registraron estudios como el de Talledo (2019),
quien realizd una investigacion sobre clima institucional y el desempefio laboral en
una entidad educacional de Tumbes bajo una perspectiva cuantitativa formulé un
estudio descriptivo correlacional, obteniendo de una poblacion de 123 personas
entre directores, profesores, personal administrativo y auxiliar, una muestra de 47
integrantes, a quienes se les aplic6 como instrumento de trabajo de campo los
cuestionarios, arribando en una de sus conclusiones la existencia de una
correlacion alta y significativa al nivel 0,01, entre las variables en cuestion, pues el
coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0,796, lo cual determina la existencia
de una significacion bilateral de 0,000, con ello la hipétesis nula fue descartada.

Arias (2021), realiz6 un estudio sobre clima organizacional y su vinculacion
con el comportamiento del profesor en una organizacion educativa de San Ignacio,
utilizando una perspectiva cuantitativa y un disefio de caracter transversal y nivel
relacional, con un grupo poblacional constituida por 30 profesores, a quienes se
administré la técnica de la encuesta operativizada mediante un grupo de
interrogantes en la modalidad de escala de Likert, concluyendo que existe una
asociacion significativa con un nivel de significancia de 0.05, entre las diferentes
dimensiones tanto del clima organizacional como del desempefio docente, a
excepcion de la dimension trabajo en equipo y la dimension evaluacion en la cual
no se encontré ninguna relacion, lo cual indica que el trabajo en equipo no se
interrelaciona de manera directa con el desempefio docente.

Madrtua y Diaz (2021), en su trabajo sobre clima organizacional y
desemperio laboral en maestros de secundaria de un establecimiento educativo de

Iquitos, utilizo una optica cuantitativa y un disefio no experimental en su variante
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transeccional correlacional, con una poblacion muestral integrada por 38 maestros
del nivel secundario del colegio nacional N° 61010 “Fernando Lores Tenazoa”, del
distrito de Iquitos, con quienes para la obtencion de datos se requiri6 de la
aplicaciéon de un cuestionario como instrumento de campo, concluyendo que entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en los profesores del nivel
secundario del establecimiento educativo seleccionada para la presente
investigacion, del distrito de lquitos, durante el afio escolar 2021, el grado de
asociacion es medio.

Reyes (2019), desarroll6 su estudio sobre Clima Institucional y desempefio
laboral con quienes laboran en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico
Publico de Tumbes, como una indagacion inscrita en la modalidad cuantitativa,
descriptiva correlacional, que tuvo como poblacién muestral a todos los miembros
del instituto, es decir 94 personas, concluyendo en que el clima Institucional en el
establecimiento estudiado presenta nivel regular (84.0%); asi mismo, se constata
gue el Clima Institucional se vincula de modo relevante con el Desempefio Laboral
en el ISTP Capitan FAP. “José Abelardo Quifiones” — 2018, utilizando para tal
constatacion el factor spearman es Rho = 0.654 (lo que permiti6 comprobar una
media alta) con grado de significancia p = 0.000 es decir, mucho menos al 5% (p <
0.05).

Quispe (2020), realiz6 su trabajo en las organizaciones educacionales
adventistas correspondientes a la Union Peruana del Sur sobre gestion
institucional, modalidad de liderazgo del director, clima y comportamiento docente,
utilizando un enfoque mixto: cualitativo - cuantitativo, que tuvo como centro el
disefio explicativo secuencial (DEXPLIS); los datos se tomaron de una muestra de
289 maestros de las instituciones adventistas de la Union Peruana del Sur, en el
lapso comprendido entre abril a junio del 2019, unificAndose cuatro instrumentos
porque presentaban similares escalas de valoracion para medir el clima laboral, un
conjunto de preguntas acerca del desempeiio del profesor disefiado por Cristian
Fernando Barreto Calle (2012) y una entrevista semiestructurada, con 13
interrogantes a profesores de las entidades adventistas pertenecientes a la Union
Peruana del Sur, posibilitando brindar mejor y detallada explicaciéon sobre la
tematica de investigacion, concluyendo en que de acuerdo al coeficiente de

determinacion que es 46,3%, se produce una precision en el pronostico del
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desempefio docente a través de la expectativa en el contexto del trabajo,
sentimiento laboral, empleo de recursos, liderazgo dejar hacer, dejar pasar,
administracion educativa y comunicaciones que atisban los maestros del sistema
educativo de la Union Peruana del Sur.

El clima organizacional, de acuerdo con Arias (2014) citado por Charry
(2018) describe la configuracién de una organizacion, en el modelo de Renis Likert
de caracter integrador propone que el proceder de los trabajadores es producido
no solo por las particularidades administrativas y organizacionales, sino también
por los datos sobre la organizacion que manejan quienes trabajan en ella, sus
percepciones y capacidades, las causas y consecuencias, asimismo tanto para los
componentes objetivos como para los elementos subjetivos.

Acerca del clima organizacional existen diferentes teorias que lo abordan
desde su perspectiva particular, asi Litwin y Stinger considera que el sistema
organizacional esta constituido por el factor tecnoldgico, configuracion
organizacional, estructura social, liderazgo, acciones administrativas, toma de
decisiones y exigencias de los integrantes, lo cual promueve un clima dentro de la
organizacion, se promueve un estimulo y se va a obtener una conducta emergente,
generandose efectos para la corporacion tales como la rentabilidad, la
complacencia, la rotacion, la inasistencia, la accidentabilidad, adecuacion,
innovacion y prestigio (Corichi et al, 2013).

Litwin y Stringer utilizan conceptos como motivacion y clima, describiendo el
escenario y los eventos que mas repercute en la percepcion y proceder del
individuo, dicha descripcidn es muy particular en cada organizacion, lo que permite
el entendimiento del clima organizacional (Diaz et al, 2020).

Litwin y Stringer segun Riveros y Grimaldo (2017), sostienen la presencia de
9 dimensiones que explican el clima dominante en una organizacién, cada
dimension se vincula con las caracteristicas de la entidad, como:

Estructura. Esta conectada con las normas internas de la empresa, los
formalismos, las exigencias, politicas, jerarquias y ordenamientos, vale decir,
comprende las vias formales al interior de la corporacion.

Responsabilidad. Es la percepcion del sujeto acerca de considerarse como
su propio jefe, el asumir un deber ineludible respecto del trabajo, el decidir de

manera autbnoma, el proponerse sus propias exigencias.



Recompensa. Tiene que ver con los estimulos otorgados por la buena labor
desarrollada. Es la medida en que la organizacion recurre mas a la recompensa
gue a la sancion.

Riesgo. Se relaciona con el sentimiento que poseen los integrantes de la
entidad en torno a los retos que surgen en el trabajo cotidiano, es decir, tiene que
ver con las formas en que la organizacion impulsa desafios calculados con el
proposito de alcanzar los objetivos formulados.

Calor. Corresponde a la apreciacion por parte de los integrantes de la
organizacion sobre la influencia de un escenario laboral agradable y de relaciones
sociales saludables no solo entre trabajadores sino sobre todo entre directivos y
subordinados.

Apoyo. Se refiere a la sensacion que se tiene respecto a la existencia de un
sentimiento de comprension y colaboracion por parte de los jefes y también de otros
miembros del conjunto.

Estandares de desempeiio. Implica el mayor interés organizacional respecto
a las expectativas en cuanto al rendimiento. Subraya la importancia de tener en
cuenta los resultados deseados implicita y explicitamente, asi como las reglas de
desempeiio.

Conflicto. Es la forma como los integrantes de la corporacion, tanto pares
como directivos, tratan una situacion problemética, en ese sentido, significa la
aceptacion de las opiniones discordantes y no rehuir el tratamiento y solucién de la
problematica en cuanto aparezca, por parte de quienes conforman la institucién, ya
sean directivos o subordinados.

Identidad. Comprende la sensacion de pertenencia a la entidad, el cual es
un aspecto de trascendencia e invalorable al interior del grupo de trabajo. En
general, es el sentimiento donde convergen los objetivos de cada integrante de la
entidad con los objetivos de la institucion.

La teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert (1968) citado por
Rodriguez (2016) precisa que la conducta demostrada por los subalternos se ve
afectada de manera directa no solo por el proceder administrativo sino también por
las situaciones organizacionales que los mismos subordinados advierten, en
consecuencia se asevera que la vinculacion estara influenciada por la captacion del

clima organizacional en funcion de los parametros ligados al escenario laboral, al
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factor tecnoldgico y a la configuracién del sistema organizacional, la ubicacién
jerarquica que el sujeto tiene en la organizacion y el emolumento que percibe, el
temperamento, disposicién, grado de complacencia y la apreciacién que tienen del
clima organizacional los subalternos y directivos.

Respecto del desempefio laboral, Chiavenato (2011) afirma que es el
accionar del trabajador para la consecucion de las metas establecidas, este
comprende el procedimiento personal para alcanzar los objetivos. Segun Cabezas
(2016) el desempefio laboral es el modo en que los integrantes de la empresa
ejecutan sus acciones cotidianas, se expresa a través del rendimiento, mediante
aspectos como aptitud de liderazgo, el manejo del tiempo, las habilidades
organizacionales y la productividad para evaluar a cada sujeto de manera
individual. Cruz y Cuadra (2017) aseguran que el desempefio laboral es el valor
gue deben brindar los individuos a la institucién durante los distintos sucesos
conductuales que las personas ponen en practica en una etapa determinada, estos
episodios conductuales, de un mismo o varios sujetos en distintos periodos a la vez,
aportaran en la eficiencia de la organizacién. A su vez Bautista et al (2020)
consideran que el desempeiio laboral comprende las acciones y conductas
ejecutadas por los colaboradores que aportan para conseguir las metas formuladas
y asi contribuir con el buen funcionamiento de las empresas.

En lo concerniente a las dimensiones del desempefio laboral, Boada (2018)
propone cuatro dimensiones para estimar el quehacer de los trabajadores:

Dimension proactividad, es la actitud de los trabajadores hacia la
transformacion para mejorar tanto procesos como actividades en el entorno de sus
labores, asi como su disposicion para dar solucion a los problemas que aparecen
en la cotidianidad y el empefio por aportar mas de lo esperado.

Dimension capacidad de servicio, que permite adaptarse a los
requerimientos del cliente, asi como de simpatizar con los clientes, demostrarle
amabilidad y comprender sus necesidades.

Dimensién conocimientos., es la capacidad para comprender y rememorar
la informacion, abarca el conocimiento de los preceptos institucionales,
correspondientes a las labores, asi como para el uso conveniente de herramientas

y tecnologias.



Dimension diligencia en el trabajo, se refiere a la presentacion correcta del
trabajador, y al buen desarrollo de sus labores, cumpliendo las normas estipuladas
en el trabajo, asi como el horario asignado.

Entre las teorias relacionadas con el desempefio laboral esta la teoria de la
autoeficacia, la cual tuvo en Albert Bandura a su méaximo impulsor y ha
experimentado graduales cambios conceptuales y metodoldgicas, desde que
aparece hasta el presente, intentando argumentar como los ambitos cognitivos,
conductuales, contextuales y afectivos de los individuos se ven influenciados por la
autoeficacia, este planteamiento, permite a Bandura dilucidar el conocimiento de
como funciona el reconocimiento; recalcar la validez y significacion de los juicios
individuales y acreditar que la autoeficacia, con una funcién principal en las
conductas de temor y evitacion, puede facilitar o dificultar, la motivacion y actividad
del ser humano. A partir de la aceptacion de estas premisas en el contexto
cientifico, Bandura elaboro la teoria del Aprendizaje Social, la que posteriormente,
se reformulé conociéndose como teoria Socio-Cognitiva. Dicha variacion se
relaciona con la aseveracion de la tesis de autoeficacia, la cual sostiene que el
funcionamiento del ser humano esta gobernado por la mente, que es capaz de
conocer y distinguir en un ambiente determinado. (Pereira et al, 2018)

Otra teoria asociada con el desemperio laboral es la teoria del aprendizaje
cognoscitivo social de Rotter, quien precisa que la expectacion se formula con base
en acontecimientos vividos que pueden ocasionar un resultado satisfactorio o
insatisfactorio; es decir que, cuando a alguien en particular, se le presenta un
suceso semejante al que ha experimentado en el pasado, espera que le acontezca
algo similar a lo que sucedi6 en esa oportunidad. Este autor, al tomar en cuenta el
“‘desempeno” como expresion del aprendizaje, se aleja de las dilucidaciones
asociacionistas al sustentar los agentes involucrados en dicho comportamiento, los

cuales segun Cobarrubias y Mendoza (2013) son los siguientes:

El potencial de conducta se relaciona con el basamento biol6gico y genético
gue posibilita un determinado aprendizaje. Es decir, quien no tiene el potencial
biol6gico para aprender no puede ser sujeto del proceso de aprendizaje.

El valor del reforzador, tiene que ver con la importancia que una persona

concede a un determinado efecto de la accion que realiza.
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La expectativa, es lo que una persona espera que acontezca como efecto
de su desempefnio.

La situacion psicoldgica, esta referida a como un individuo visualiza la
situacion o escenario donde va a desempefarse.

Es importante también la teoria de la equidad planteada por Klingner y
Nabaldian, ellos sostienen que el Desempefio Laboral estd vinculado con la
percepcion que presenta el empleado respecto al trato recibido, por consiguiente,
estas apreciaciones conllevan como resultado lealtad, manifestaciones de buena
voluntad y una mayor efectividad en sus labores dentro de la entidad. Esto significa
gue la imparcialidad y las buenas relaciones son elementos primordiales; por
supuesto que también influye la buena comunicacion entre los involucrados en la
organizacion y entre todos los niveles organizacionales (Arango et al, 2017).

La teoria de las expectativas rescata la influencia de los sentimientos de
complacencia de los empleados, lo cual coadyuva a un mejor desempefio laboral
con otros. En esa perspectiva, la posicion se concentra en la percepcion subjetiva
gue presenta el trabajador sobre la posibilidad de que su manera de ejecutar sus
labores o desplegar determinadas acciones favorece la realizacion de cierto
desemperio (Escobedo y Quifiones, 2020).

En cuanto al desempefio laboral existe coincidencia al sostener que el
desempefio del docente se expresa mediante las actividades que despliegan los
maestros en su quehacer profesional, el cual se encausa en los propositos
consustanciales de la labor pedagdgica; para facilitar la realizacion de las funciones
inmersas en su trabajo requiere la existencia de un abanico de atributos individuales
y situaciones que se instauran como condicionantes imprescindibles para la
oportuna y esperada concretizacién de estas acciones (Medina, 2017).

En consecuencia, se puede precisar que el desempefio docente constituye
un abanico de practicas o desempefios relacionados directamente con el trabajo
pedagogico del docente y que son reconocidos profesionalmente a partir de la
investigacion, la opinién de entendidos y la experiencia.

Al respecto, el MINEDU del Pera (2007) refiere que se pueden considerar
tres dimensiones del desempefio docente: a) La planeacién del quehacer
pedagogico esta orientada a planificar y organizar el proceso docente educativo,

los saberes acerca del curriculo manejados por el maestro, de igual forma, los
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principios y habilidades pedagdgicas que se necesitan para conseguir el
aprendizaje de los estudiantes; b) La administracion del proceso docente
educativo, que involucra el contexto del aprendizaje y la atmdsfera en el salén de
clase, las distintas habilidades y capacidades pedagdgicas que el docente pone en
practica durante la realizacion de las sesiones de aprendizaje; c) Las
responsabilidades profesionales que son el deber del docente con los procesos de
aprendizaje, el deseo de realizacion profesional, la adecuada comunicacién con
todos los integrantes de la comunidad docente, la capacidad de reflexion sobre su
practicay la de sus pares y su plena identificacion con los objetivos institucionales.

El desempefio docente es un elemento que se enlaza de modo directo a la
calidad del proceso educativo (Martinez-Chairez, et al., 2016), es un componente
clave para una educacion de calidad, al margen del disefio curricular vigente y de
la capacidad econémica con que se cuente; el desempefio docente, como agente
esencialmente humano, es indispensable para desenvolverse profesionalmente de
acuerdo a las necesidades de la época y la sociedad presente, y promover con el
convencimiento y la responsabilidad necesarias la formacién y aprendizajes para
toda la vida, en ese sentido resulta urgente aceptar la profesion y el desempefio
docente como los encargos sociales de gran responsabilidad y significado a nivel
social, razon por la cual el centro educativo nunca debe quedar en manos de
personas sin preparacion, sin motivacion o inconscientes de la gran magnitud de
su labor (Escribano, 2018).

El prestigio de todo sistema educativo esta determinado principalmente por
la calidad del desempefio de sus profesores, por ello el perfeccionamiento del
docente es entendido como una opcién con la que cuenta para conseguir resultados
provechosos de su trabajo, lo cual implica que debe ser analizado como un proceso
de transformacion entre distintos estados de desarrollo desde lo pedagdgico,
profesional y personal. Generalmente se ha relacionado la optimizacién del
desemperio profesional a un perfeccionamiento desde lo personal, lo humano, el
desarrollo o mejoramiento de atributos de la personalidad, por ejemplo, la
creatividad, el sentido de innovacion o la comunicacion y el crecimiento personal
en su conjunto (Puig, et al., 2016).

En el Peru el estado ha entendido que el profesional docente debe resituarse

en las transformaciones que vienen sucediendo en el mundo, la sociedad solicita a
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los maestros preparar a las nuevas generaciones para hacer frente de manera
exitosa a las controversias en torno a los sistemas escolares y a los mismos
docentes, reclamando propuestas de crecimiento profesional que garanticen una
actualizacion de los maestros al nivel de las innovaciones sociales, que los
acompafia y hasta algunas veces les lleva la delantera. Para promover
transformaciones duraderas en la identidad, el conocimiento y el quehacer de la
labor del maestro se debe conseguir coherencia acerca de una renovada vision del
magisterio que involucre a profesores y profesoras de manera activa, en esa
perspectiva un primer avance lo constituye el Marco de Buen Desempefio Docente,
donde se presentan las dimensiones compartidas con otras profesiones y las
especificas de la profesion docente (MINEDU, 2012).

De acuerdo con el informe que la OREALC/UNESCO ha emitido sobre la
situacion de la educacion en los estados de Latinoamérica y El Caribe, las
capacidades profesionales docentes aparecen como el eje esencial de la calidad
educativa: se debe contar en las aulas con profesores capaces de promocionar mas
aprendizajes, para mejorar la calidad educativa (UNESCO, 2013).

El desempefio docente ha promovido el interés de quienes pretenden
conseguir un mejoramiento de la educacion, pues se relaciona directamente con el
nivel de logro de los aprendizajes de los estudiantes, por lo que para garantizar un
grado de suficiencia de los que tienen la responsabilidad de la ensefianza
aprendizaje, se debe promover la evaluacion del desempefio docente (SEP, 2017).

Por consiguiente, es interesante verificar la existencia de relacion entre las
variables en cuestion, vale decir el clima organizacional entendido como el entorno
en el cual la persona desarrolla su labor y de cémo un directivo establece una mejor
relacion laboral con sus subordinados y de otro lado, el desempefio docente
entendido como las acciones del docente para alcanzar las metas institucionales.

El clima organizacional se convierte en un enlace o un impedimento para un
buen desenvolvimiento de la institucion en su conjunto, pues laborar en un entorno
placentero ha devenido en un elemento clave para las organizaciones que cuando
este presenta limitaciones, no hay mejoras en el contexto laboral ni retribucién
econdmica que brinde tranquilidad a los subordinados y persuada a ellos para que
Nno empiecen a pensar seriamente en cambiarse a otra organizacion (Veray Suarez,
2018).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El trabajo por su perspectiva es de tipo basico con enfoque cuantitativo, en
tanto implica la obtencion de datos acerca del clima organizacional y el desempefio
docente, basada en escalas numéricas, lo cual posibilita un procedimiento de
distintos niveles de cuantificaciébn. Vale decir, Unicamente se aspira medir 0
recolectar la informacién necesaria de manera independiente o paralela acerca de
los constructos o las variables seleccionadas en la investigacion utilizando los
instrumentos correspondientes (Hernandez y otros, 2014).

El disefio de un estudio es el procedimiento a seguir en una investigacion,
ejerciendo la inspeccion del trabajo con el propdsito de hallar resultados fidedignos
y Su conexion con las preguntas emanadas de las conjeturas e hipotesis-problema,
por lo que se traduce en la mejor estrategia del investigador para la esperada
solucion del problema formulado (Gallardo, 2017).

Esta investigacion adopta el disefio descriptivo correlacional, por cuanto el
trabajo esta orientado a recolectar informacién sobre las caracteristicas de las
variables en estudio y después relacionarlas, este se resume en el esquema

siguiente:
/ Ol
M r
02
Dénde:
M = Muestra
O1= Medicién a la variable 1
O2= Medicioén a la variable 2

r = Grado de correlacidon entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Clima organizacional:

Definicién conceptual. El clima organizacional es la calidad o la sumatoria
de las particularidades ambientales captadas por los integrantes de la institucion
gue ejerce fuerte influencia en su desempefio (Chiavenato, 2009).

Definicion operacional. El clima organizacional o ambiente donde actuan
cotidianamente los componentes del establecimiento educativo, sera evaluado
mediante un cuestionario tipo escala, el mismo que consta de veinte items y sera
administrado a los profesores que laboran en dicha I. E. Los indicadores de la
variable se organizan en funcion de las siguientes dimensiones:

Forma gerencial

. Estilo gerencial del director.

. Toma de decisiones

Liderazgo

" Nivel de liderazgo

. Capacidad de convocatoria y consenso.

Entorno laboral

" Estimulo a la calidad del desempefio docente.
" Trabajo en equipo.

Incentivo laboral

. Reconocimiento del trabajo docente.

. Incentivos académicos.

Surgimiento de conflictos

. Manejo adecuado de conflictos.

. Conducta empética del director.

Variable desempefio docente

Definicion conceptual. El desempefio docente es un factor que se expresa
mediante de las diversas actividades que ejecuta el docente en su ejercicio
profesional, el cual estd enmarcado en los propdésitos inherentes a la actividad
pedagogica, para propiciar la ejecucion de las obligaciones vinculadas con su

guehacer cotidiano (Medina, 2017).
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Definicion operacional. El desempefio laboral o comportamiento cotidiano
demostrado por los docentes, se evalu6 mediante la administracion de un
cuestionario de veinte interrogantes el mismo que sera dirigido a docentes, cuyos
indicadores se redactan a partir de las siguientes dimensiones:

Capacidad profesional.

" Interrelacion positiva con comunidad educativa.

" Funcion académica del docente.

Téacticas metodoldgicas.

. Metodologia del docente

" Formas de ensefianza favorables.

Planificacion de la ensefianza.

. Organizacion del trabajo del profesor

. Planificacién de evaluacion y otras actividades pedagdgicas

Papel del docente.

" Interrelacion docente- PPFF.

" Participacion de los PPFF en la formacion de alumnos.

Habitos de medios y materiales educativos.

" Uso de medios y materiales educativos pertinentes.

" Uso adecuado en el aula de recursos TIC y otros materiales.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

El universo o poblacién es determinado o, al menos esbozado, desde el
planteamiento del problema; es el grupo de todos los casos que tienen una
secuencia de propiedades comunes (Sanchez, et al., 2018).

En el enfoque cuantitativo, la muestra corresponde a una parte de la
poblacidén o universo que interesa, en la cual se obtendran los datos necesarios, y
tendra que ser necesariamente representativa de tal poblacion (de modo
probabilistico, a fin de poder generalizar los resultados hallados en la muestra
correspondiente) (Hernandez y Mendoza, 2018).

En este informe la poblacion lo conforman cuarentaisiete profesores de
educacién secundaria, como la cantidad es manejable se trabaj6é con la totalidad
de docentes indicados, en este caso el muestreo utilizado ha sido el intencionado

o criterial, que es un tipo de muestreo no estadistico 0 no probabilistico, pues los
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casos 0 sujetos se seleccionan de acuerdo al criterio de quien ejecuta la
investigacion (Sanchez, et al., 2018).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la extraccion de informacién de las distintas fuentes, se empleé la
técnica de analisis documental, la misma que se materializd a través del uso de
distintas fichas. Para la recoleccion de datos de las variables en cuestion, se hizo
uso de la técnica de la encuesta la misma que se materializ6 mediante la aplicacion
de los cuestionarios tipo escala para cada una de las variables, los mismos que
fueron aplicados a los docentes para conocer su percepcion respecto al clima
organizacional y desempefio docente que se percibe en dicha l. E.

Los items de cada uno de los instrumentos que sirvieron para recoger
informacion de trabajo ce campo, fueron adecuados a escalas de valoracion,
considerando las categorias siguientes: Muy inadecuado, inadecuado, regular,
adecuado y muy adecuado.

3.5. Procedimientos

Para recoger los datos se valieron de los instrumentos antes coitados, los
cuales previamente se sometieron a procedimientos para determinar el grado de
confiabilidad, asi como la validez. La confiabilidad se realiz6 aplicando el estadistico
del Alfa de Cronbach y la validez del contenido se hizo mediante juicio de expertos,
para tal efecto, primero se realizé un andlisis de la literatura conveniente y después
se procedid a realizar la evaluacion por parte de jueces o grupo de expertos
seleccionados (Taherdoost, 2016).

Posteriormente a la validacion de los instrumentos mencionados se procedio
a disefiar y ejecutar el trabajo de campo, el cual tuvo como tarea inicial la
aprobacion del permiso correspondiente para acceder a la muestra en estudio e
iniciar la recoleccion de la informacion.

Los instrumentos fueron aplicados teniendo en cuenta la disponibilidad de
los integrantes de la muestra. Con los datos recogidos se procedi6 a disefiar la base
de datos del trabajo, la misma que nos permiti6 proceder a la organizaciéon e
interpretacion de la informacion, para mas tarde presentar y discutir los resultados

del estudio de acuerdo a los objetivos formulados.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Un método es un camino para investigar, conocer, descubrir A su vez el
método cientifico implica llevar adelante procesos para describir, analizar, sintetizar
y explicar los fendbmenos, mas aun si se utiliza como método principal el hipotético
deductivo cuando se plantean hipotesis para luego ser validadas empiricamente,
es decir para contrastar la hipotesis con la misma realidad a través de la
observacion de los hechos para luego pasar a la clasificacion y el analisis
respectivo. (Baena 2017).

En el presente trabajo investigativo, fue necesario también utilizar para
procesar y analizar la informacion métodos de la estadistica descriptiva e inferencial
como el coeficiente de Pearson para establecer la relacion entre las variables en
cuestion, para lo cual se hizo uso del programa SPSS 25.

3.7. Aspectos éticos

En la ejecucion del estudio se tomd en consideracion las disposiciones
establecidas en el cédigo de ética de la Universidad César Vallejo, dando prioridad
a los estandares de rigurosidad cientifica, responsabilidad y honestidad, con lo cual
se evidencia el respeto a los derechos de los responsables de la investigacién, los
sujetos investigados y la propiedad intelectual.

Los datos recolectados fueron archivados en un lugar adecuado y se
utilizaron sélo para los fines de este trabajo. Ademas, no se brindé ningin incentivo
para acceder a la informacion requerida y la identidad de quienes participaran en el
estudio sera mantenida en total reserva.

Por supuesto que para la realizacion del estudio fue imprescindible gestionar
la autorizacion respectiva ante el representante de la entidad o institucion
seleccionada. La investigacion se inicié solo después de obtenida la autorizacién
indicada.

La originalidad de los diferentes capitulos del estudio fue garantizada con la
utilizacion del software Turnitin recomendado por la Resolucién de vicerrectorado
de investigacion 008-2017-VI/UCV.
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V. RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados
Seguidamente, se presentan los productos de la investigacién generados en
funcion del trabajo de campo realizado, haciendo uso de los instrumentos de

recoleccion de informacion respectivos.

4.1.1. Percepcion del clima organizacional de los docentes de una I. E. del

distrito de Bagua.

Tabla 1
Percepcion del clima organizacional por parte de los profesores de una I. E. del
distrito de Bagua.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Clima organizacional regular 29 61,7
Clima organizacional bueno 18 38,3

47 100,0

Total

En la tabla 1 aparecen los resultados sobre la percepcion de los profesores
de una I. E. del distrito de Bagua Grande sobre el clima organizacional existente al
interior de la organizacion, entendido como el conjunto de caracteristicas
ambientales observadas o vividas por los integrantes de la Institucidon que ejerce
influencia de manera determinante en su comportamiento o desempefio.

Del total de docentes investigados, el 61,7 %, es decir la mayor parte de
ellos, perciben un clima organizacional regular, en tanto que el 38 %, consideran
gue el clima que se percibe en la organizacion es bueno. Significa que, en términos
generales, el clima organizacional predominante no es ni bueno ni malo, sino mas

bien regular.

Tabla 2
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Percepcion del clima organizacional en la dimension estilo gerencial por parte de

los profesores de una I. E. del distrito de Bagua Grande.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 6.4
Nivel regular 27 o7
Nivel alto 1 362
Total 47 100,0

En la tabla 2 se expone informacion sobre la percepcion de los profesores
de una I. E. del distrito de Bagua Grande acerca del Clima Organizacional en su
dimension estilo gerencial, entendido como el estilo adecuado y moderno en el
manejo de la institucién.

Del total de encuestados mas de la mitad (57,4%) considera que el estilo
gerencial del clima organizacional presenta nivel regular, el 36,2 % nivel alto y el

6,4 % nivel bajo. Se deduce que nadie lo califica en niveles muy bajo y muy alto.

Tabla 3
Percepcion del clima organizacional en la dimension liderazgo por parte de los

docentes de una I. E. del distrito de Bagua Grande.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 6 12,8
Nivel regular 23 48,9
Nivel alto 18 38,3
Total 47 100,0

En la Tabla 3 se muestran los datos recolectados en torno a la percepcion
de los profesores de una |. E. de Bagua Grande acerca del Clima organizacional en
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su dimensién liderazgo, conceptualizado como la capacidad del director para influir,
motivar y movilizar a los integrantes de la entidad tras la consecucion de los
objetivos institucionales.

Se observa que de la totalidad de encuestados cerca de la mitad (48,9 %)
considera gue el clima organizacional en cuanto al liderazgo presenta nivel regular,
el 38,3 % nivel alto y el 12,8 % nivel bajo. Se deduce que nadie considera al

liderazgo en niveles extremos, es decir muy bajo y muy alto.

Tabla 4
Percepcion del clima organizacional en la dimensién ambiente por parte de los

docentes de una |. E. del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 15 31,9
Nivel regular 13 27,7
Nivel alto 19 40,4
Total a7 100,0

En la Tabla 4 se muestran los resultados sobre la apreciacion de los
profesores de una Instituciéon Educativa de Bagua Grande acerca del Clima
organizacional en su dimensiébn ambiente laboral, entendido como el contexto
cotidiano que comparten los docentes en su labor diaria.

Del total de encuestados el 40,4 % considera que el ambiente laboral del
clima organizacional presenta nivel alto, el 31,9 % nivel bajo y el 27,7 % nivel

regular. Se visualiza que el nivel alto supera a los demas en algo mas del 10 %.

Tabla 5
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Percepcion del clima organizacional en la dimension estimulo laboral por parte de

los docentes de una I. E. del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 6,4
Nivel regular 32 68,1
Nivel alto 12 25,5
Total a7 100,0

En la Tabla 5 se observa informacién sobre la percepcion de los profesores
de una I. E. del distrito de Bagua Grande acerca del Clima organizacional en su
dimensién estimulo laboral, entendido como la motivacién que se busca conseguir
para el buen desempefio en el trabajo.

Del total de encuestados més de la mitad (68,1%) considera que el estimulo
laboral del clima organizacional presenta nivel regular, el 25,5 % nivel alto y el 6,4
% nivel bajo. Se sobreentiende que ninguno lo califica en niveles muy bajo y muy

alto.

Tabla 6
Percepcion del clima Organizacional en la dimensién manejo de conflictos por

parte de los docentes de una I. E. del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 2 4,3
Nivel regular 31 66,0
Nivel alto 14 29,8
Total 47 100,0

En la Tabla 6 se presenta la informacion en torno a la apreciacion de los

docentes de un establecimiento educativo de Bagua Grande acerca del Clima
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organizacional en su dimensién manejo de conflictos, conceptualizado como la
capacidad del director para afrontar y solucionar los diferentes problemas que
puedan surgir al interior de la institucion.

Se observa que del total de encuestados el 66 % considera que el clima
organizacional en cuanto al manejo de conflictos presenta nivel regular, el 29,8 %
nivel alto y el 4,3,8 % nivel bajo. Se sobreentiende que ninguno de los encuestados

califica el manejo de conflictos en niveles extremos, es decir muy bajo y muy alto.

4.1.2. Nivel de desempefio de los docentes de una Institucion Educativa del

distrito de Bagua Grande.

Tabla 7
Percepcion del desempefio docente de una I. E. del distrito de Bagua Grande

Nivel Frecuencia Porcentaje

Desempefio regular 28 59,6

Desempefio alto 19 40,4
47 100,0

Total

En la tabla 7 se presentan los datos acerca de la percepciéon de los
profesores de una I. E. de Bagua Grande sobre el Desempefio Docente existente
al interior de la organizacién, entendido como el conjunto de las actividades
pedagdgicas que desarrolla un docente con el objetivo de conseguir, sobre todo, el

aprendizaje de quienes se educan.

Del total de docentes investigados, el 59,6 % perciben un desempefio
docente regular, en tanto que el 40,4 %, consideran que el desempefio mostrado
por los docentes es alto. Significa que, en términos generales, el desempefio de los
docentes predominante no es ni alto ni bajo, sino mas bien regular.

Tabla 8
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Percepcion del desempefio docente en la dimension solvencia de una |. E. del

distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 1 2,1
Nivel regular 23 48,9
Nivel alto 23 48,9
Total 47 100,0

En la Tabla 8 se evidencia informacién sobre la percepcién de los docentes
de una Institucion Educativa de Bagua Grande acerca del desempefio docente en
su dimension solvencia profesional, entendido como la capacidad de un docente
para desarrollar de manera acertada su trabajo pedagogico en el aula.

Del total de encuestados cerca de la mitad (48,9%) considera a la solvencia
profesional del desempefio docente en nivel regular, el mismo porcentaje en nivel
altoy el 2,1 % en nivel bajo. Se deduce que nadie lo califica en niveles muy bajo y

muy alto.

Tabla 9
Percepcion del desempefio docente en la dimension estrategias metodologicas de

una l. E. del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 1 2,1
Nivel regular 22 46,8
Nivel alto 24 51,1
Total 47 100,0
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En la Tabla 9 se presentan los datos recolectados acerca de la percepcion
de los docentes de una entidad educativa de Bagua Grande acerca del desempefio
docente en su dimensidn estrategias metodolégicas, conceptualizadas como el
conjunto de procedimientos que se manejan en el desarrollo del proceso docente
educativo.

Se observa que de la totalidad de sujetos intervenidos mas de la mitad
(51,1%) considera que el desempefio docente en cuanto a la dimensién estrategias
metodoldgicas utilizadas presenta nivel alto, el 46,8 % nivel regular y el 2,1 % nivel
bajo. Se deduce que nadie considera al uso de estrategias metodoldgicas en

niveles extremos, es decir muy bajo y muy alto.

Tabla 10
Percepcion del desempefio docente en la dimension planificacion de la

ensefianza de una I. E. del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 6.4
Nivel regular 22 46.8
Nivel alto 2 168
Total 47 100,0

En la Tabla 10 se expone informacion sobre la estimacién de los profesores
de una I. E. de Bagua Grande acerca del Desempefio docente en su dimension
planificacion de la ensefianza, entendido como el trabajo del docente previo a la
ejecucion de actividades pedagadgicas en su labor diaria.

Del total de encuestados el 46,8 % considera que la planificacion de la
ensefianza del desempefio docente presenta nivel alto, el mismo porcentaje nivel

regular y el 6,4 % nivel bajo.
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Tabla 11
Percepcion del desempefio docente en la dimension rol del docente de una I. E.

del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 2 4.3
Nivel regular 18 38,3
Nivel alto 2! o7
Total 47 100,0

En la Tabla 11 se presentan cifras sobre la percepcion de los profesores de
una |. E. de Bagua Grande, acerca del desempefio docente en su dimension rol del
docente, entendido como la funcién que le toca desempefiar tanto en el aula como
en la escuela.

De la totalidad de docentes intervenidos mas de la mitad (57,4 %) considera
gue el rol del docente en el contexto del desempefio presenta nivel alto, el 38,3 %
nivel regular y el 4,3 % nivel bajo. Se deja entrever que ninguno lo califica en niveles

muy bajo y muy alto.

Tabla 12
Percepcion del desempefio docente en la dimensién uso de medios y materiales

de una I. E. del distrito de Bagua Grande

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 6.4
Nivel regular 18 383
Nivel alto 26 253
Total 47 100,0

26



En la Tabla 12 se muestran los datos en torno a la percepcion de los
profesores de una I. E. de Bagua Grande acerca del desempefio docente en su
dimension uso de medios y materiales, conceptualizado como el manejo adecuado
de recursos en el salén de clase para estimular y facilitar nivel de logro de
aprendizajes de los alumnos.

Se observa que de la totalidad de profesores intervenidos el 55,3 %
considera que el desempeiio docente en cuanto al uso de medios y materiales
presenta nivel alto, el 38,3 % nivel regular y el 6,4 % nivel bajo. Se sobreentiende
gue ninguno de los encuestados califica el uso de medios y materiales en niveles

muy bajo y muy alto.

Tabla 13
Relacion entre el Clima Organizacional y el desempefio docente en una |. E. del

distrito de Bagua Grande

Desempefiio Clima
docente organizacional

Correlacion de Pearson 1 ,154
Desempefio docente Sig. (bilateral) ,302

N 47 47

Correlacién de Pearson ,154 1
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,302

N 47 47

Existe bastante acuerdo cuando se trata de interpretar los valores del
coeficiente de correlacion de Pearson en base a los criterios siguientes (y teniendo
en cuenta los valores absolutos):

Correlacion inexistente: de 0y 0,10:

Correlacion débil: de 0,10y 0,29

Correlacién moderada: de 0,30y 0,50

Correlacién fuerte: 0,50y 1,00

Los resultados indican la existencia de una correlacion débil entre las
variables clima organizacional y desempefio docente, por cuanto la cifra alcanzada
es de 0,154. Asi mismo, la Sig. (bilateral) llega a 0,302 inferior a 0,5.
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A continuacién, se pasa a analizar la relacion entre las dimensiones de la
variable clima organizacional y las dimensiones de la variable Desempefio Docente,
de acuerdo con las cifras obtenidas en la aplicacion del coeficiente de correlacion

de Pearson

Tabla 14
Relacion entre la dimension estilo gerencial del Clima Organizacional y la dimension

solvencia profesional del desempefio docente.

Estilo Solvencia
Gerencial Profesional
Correlaciéon de Pearson 1 ,098
Estilo Gerencial Sig. (bilateral) ,511
N 47 47
Correlacion de Pearson ,098 1
Solvencia Profesional Sig. (bilateral) ,511
N 47 47

En este caso los resultados indican que no existe correlacion entre la
dimension estilo gerencial de la variable clima organizacional y la dimensién
solvencia profesional del esempefio Docente, por cuanto la cifra alcanzada es de

0, 098. Asi mismo, la Sig. (bilateral) llega a 0,511 cifra superior a 0,5.

Tabla 15
Relacion entre la dimension liderazgo del Clima Organizacional y la dimension

estrategias metodoldgicas del desempefio docente.

Liderazgo Estrategias
metodoldgicas

Liderazgo Correlacion de Pearson 1 125
Sig. (bilateral) 401
N 47 47
Estrategias Correlacion de Pearson ,125 1
metodologicas Sig. (bilateral) 401
N 47 47
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En este caso los resultados muestran que existe correlacion débil entre la
dimension liderazgo de la variable clima organizacional y la dimensién estrategias

metodoldgicas de la variable Desempefio Docente, por cuanto la cifra alcanzada es

de 0, 125. Asi mismo, la Sig. (bilateral) llega a 0,401 inferior a 0,5.

Tabla 16

Relacion entre la dimensién ambiente laboral del Clima Organizacional y la

dimension planificacion de la ensefianza del desempefio docente

Ambiente Planificaciéon de
Laboral la ensenanza

Correlacion de Pearson 1 ,223
Ambiente Laboral Sig. (bilateral) ,132

N 47 47

Correlacion de Pearson ,223 1
Plan|f~|caC|on de la Sig. (bilateral) 132
ensefianza

N 47 47

Los resultados evidencian que existe correlacion débil entre la dimension

ambiente laboral de la variable clima organizacional y la dimensién planificacion de

la ensefianza de la variable Desempefio Docente, por cuanto el indice alcanzado

es de 0, 223. Asi mismo, la Sig. (bilateral) llega a 0,132 inferior a 0,5.

Tabla 17

Relacion entre la dimension estimulo laboral del Clima Organizacional y la

dimension rol del desempefio docente

Estimulo Rol del docente
laboral
Correlacion de Pearson 1 ,084
Estimulo laboral Sig. (bilateral) 975
N 47 47
Correlacion de Pearson ,084 1
Rol del docente Sig. (bilateral) ,575
N 47 47
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En esta tabla los resultados evidencian que no existe correlacion entre la
dimensién estimulo laboral de la variable clima organizacional y la dimension rol del
docente de la variable Desempefio Docente, por cuanto el indice es 0, 084. Asi

mismo, la Sig. (bilateral) llega a 0,575 superior a 0,5.

Tabla 18
Relacion entre la dimension manejo de conflictos del Clima Organizacional y la

dimension uso de medios y materiales educativos del desempefio docente

Manejo de Uso de medios y

conflictos materiales

Correlacion de Pearson 1 -,124
Manejo de conflictos  Sig. (bilateral) ,408

N 47 47

_ Correlacion de Pearson -,124 1

Usodemediosy g ilateral) 408
materiales

N 47 47

Los resultados organizados en la tabla 18 muestran que existe correlacion
débil negativa entre la dimension manejo de conflictos de la variable clima
organizacional y la dimension utilizacion de medios y materiales de la variable
Desempefio Docente, pues la cifra alcanzada es de - 0, 124. Asi mismo, la Sig.
(bilateral) llega a 0,408 inferior a 0,5.
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V.  DISCUSION

Después del trabajo de campo en el cual se procedio a la administracion de
los instrumentos para recolectar informacion de los docentes de una |.E. del distrito
de Bagua grande, consistentes en dos cuestionarios de veinte items cada uno, para
evaluar las variables clima organizacional y desempefio docente, se pas6 a la
discusion de los resultados, teniendo en consideracion los objetivos del estudio, los
antecedentes de investigacion y el basamento tedrico que sustentan el presente
trabajo investigativo.

Se entiende por clima organizacional a la sumatoria de las caracteristicas
ambientales que perciben los integrantes de una organizacion y que ejerce una
determinante influencia en el cotidiano comportamiento de ellos (Chiavenato,
20009).

El comportamiento demostrado por los subordinados guarda una
dependencia directa con el comportamiento administrativo y las condiciones
institucionales que los integrantes de la organizacion perciben, en consecuencia se
considera que la relacion estard influenciada por la percepcion del clima
organizacional, que implica los parametros relacionados con el contexto, la
tecnologia y la jerarquia establecida en la organizacion, la ubicacion que cada
persona ocupa al interior de una institucion y el estipendio que recibe, las actitudes,
nivel de satisfacciéon y la manera como perciben el clima organizacional cada uno
de los integrantes (Rodriguez, 2016).

En cuanto al desempefio laboral, este se traduce en la manera en la cual los
trabajadores de la organizacion cumplen sus actividades diarias, se valora por medio
del rendimiento, mediante indicadores como aptitud de liderazgo, la administracién
del tiempo, las habilidades organizacionales y la productividad para evaluar a cada
integrante de manera individual (Cabezas, 2016). Segun Cruz y Cuadra (2017)
sefialan que las conductas, de una misma o varias personas en distintos periodos a
la vez, aportaran a la eficiencia organizacional y con ello posibilitaran la consecucion
de las metas propuestas que implican el éxito de las organizaciones (Bautista,
Cienfuegos y Aguilar, 2020)

Respecto al primer objetivo especifico que textualmente sefiala Diagnosticar
el clima organizacional que perciben los profesores de un establecimiento educativo

del distrito de Bagua Grande, se ha verificado que la mayor parte de docentes
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involucrados en la investigacion (61,7 %), sefalan que perciben un clima
organizacional regular, en tanto que el 38 %, califican el clima que se percibe en la
institucion como bueno. Significa que, en términos generales, el nivel del clima
organizacional predominante es el regular.

En relacién al segundo objetivo especifico que sefala Identificar el nivel de
desempefio docente que muestran los maestros de una entidad educativa del distrito
de Bagua Grande, se ha comprobado que el mayor porcentaje (59,6 %) de docentes
considerados en el estudio perciben un desempeiio docente regular, en tanto que el
40,4 %, consideran que el desempefio mostrado por los docentes es alto. Significa
gue, en lineas generales, el nivel del desempefio de los docentes predominante es
el regular.

Respecto al tercer objetivo especifico que propone establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio profesional de los profesores de una
organizacion educativa de Bagua Grande, se procedio a verificarlo aplicando el
coeficiente de Pearson, cuyos resultados indican que entre ambas variables existe
una débil relacion, pues el indice de correlacion obtenidos fue de 0.154 con una Sig.
(bilateral) de 0,302, es decir menor a 0.5.

En consecuencia, la hipotesis planteada que textualmente sefialaba lo
siguiente: Existe una relacidon significativa entre clima organizacional y nivel de
desempefio de los profesores de una I. E. de Bagua Grande, no ha sido
comprobada, por lo cual implicitamente se afirma que no existe una relacion entre
las variables abordadas en el presente estudio, que son el clima organizacional y el
desempefio docente.

Cuando se analizo la correlacion entre las dimensiones del clima institucional
con las dimensiones del desempefio de los profesores de una organizacion
educativa del distrito de Bagua Grande, se encontré algunas similitudes y diferencias
con respecto a los resultados hallados para el caso de la correlacion entre las
variables.

Se encontraron similitudes cuando se realizé la prueba estadistica entre las
dimensiones liderazgo y ambiente laboral de la variable clima organizacional y las
dimensiones estrategias metodologicas y planificacion de la ensefianza de la

variable desempefio docente, por cuanto los indices obtenidos fueron 0, 125 y 0O,
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223 respectivamente que indican correlacion débil. Asi mismo, la Sig. (bilateral) llega
a 0,401 en el primer caso y 0,132 en el segundo, cifras inferiores a 0,5.

Hubo diferencias cuando se correlacioné la dimensién manejo de conflictos
de la variable clima organizacional y la dimension uso de medios y materiales de la
variable desempefio docente, pues si bien es cierto la correlacion encontrada fue
deébil, sin embargo, fue negativa, alcanzando una cifra de - 0, 124. Asi mismo, la Sig.
(bilateral) llega a 0,408 inferior a 0,5.

También hubo diferencias cuando se correlacioné las dimensiones estilo
gerencial y estimulo laboral de la variable clima organizacional con las dimensiones
solvencia profesional y rol del maestro de la variable desempefio docente, por
cuanto en estos casos no se hall6 ninguna correlacion, siendo los indices
encontrados 0, 098 y 0, 084 respectivamente, con la Sig. (bilateral) de 0,511y 0,575,
superiores a 0,5.

Los resultados obtenidos en esta investigacion ejecutada en Bagua Grande,
guardan cierta similitud con el trabajo de Medina (2017) quien en su investigacion
realizada en la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzméan — Quito,
llega a identificar dos microclimas organizacionales al interior de la organizacion;
ademas, luego de aplicar la prueba estadistica de correlacion se llega a la conclusion
de que existe influencia favorable muy baja del clima organizacional en el
desempefio docente.

Asi mismo, los resultados a los que se llegd en el estudio, difieren en algo
con los resultados obtenidos por Paredes y Quiroz (2021) quien en su trabajo
realizado en tres supermercados de una cadena comercial, concluye en que si bien
la relacion de clima organizacional y desempefio laboral no es tajante, los resultados
obtenidos alertan para que las principales cadenas ecuatorianas de centros
comerciales estén atentas sobre la necesidad de crear marcos adecuados que
brinden las condiciones pertinentes para promover un clima organizacional positivo
y fortalecer el desemperio.

Contrariamente los resultados obtenidos se diferencian en gran medida a los
conseguidos por Talledo (2019) quien en su estudio obtuvo un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,796 y un nivel de significancia bilateral de 0,000, que
indican una correlacion alta y significativa al nivel 0,01, con lo cual se descarta la

hipotesis nula.
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Igual sucede en el caso del estudio de Arias (2021) quien llega a concluir que
existe relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y las
dimensiones del desempefio docente, obteniendo un nivel de significancia de 0.05
en todas las dimensiones a excepcion de las dimensiones trabajo en equipo y
evaluacion en las cuales no se encontré ninguna relacion, lo que llevaria a pensar
gue el trabajo en equipo no se interrelaciona directamente con el desempefio
docente.

Resultados similares a los dos casos anteriores son los presentados por
Reyes (2019) y Niebles, Hoyos y De la Ossa (2019). El primero de los nombrados
aplicando el factor Spearman obtuvo en Rho = 0.654 (constata una media alta) con
nivel de significancia p = 0.000 es decir, menor al 5% (p < 0.05), por lo que afirma
gue el Clima institucional se relaciona de manera significativa con el desempefio
laboral en el Instituto Superior Tecnolégico Publico CAP. FAP. “José Abelardo
Quifiones”, 2018.

Niebles, Hoyos y De la Ossa (2019), concluyen en que el clima organizacional
en universidades privadas de Barranaquilla Colombia, presentan un ambiente
favorable en cuanto a factores como el liderazgo, el trabajo en equipo, la motivacion,
las interrelaciones personales y la toma de decisiones, todo esto propicia el logro
efectivo de los objetivos organizacionales en base al trabajo conjunto.

A su vez, Quispe (2020) afirma que de acuerdo al coeficiente de
determinacion que es 46,3%, se genera un buen ajuste en el presagio de
desempefio docente a través de aspiracion laboral, manejo de recursos, afecto
laboral, liderazgo laissez faire, gerencia educativa y comunicaciones que vislumbran
los profesores integrantes del sistema educacional de la Union Peruana del Sur.

Por su parte Madrtua y Diaz (2021) en su estudio concluyen que, entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en profesores de secundaria de la
organizacion educativa del distrito de lquitos seleccionada para la investigacion,
durante el afio 2021, el nivel de relacion es medio.

Sin duda que el tema de la vinculacion entre ambas variables de estudio sigue
vigente, por cuanto el clima organizacional y la satisfaccion laboral son elementos
claves al interior de las organizaciones, sea cual fuere su actividad principal. Por
supuesto que cada institucion tiene un clima organizacional muy propio, con

particularidades distintas al de otro, que son percibidas de manera cotidiana por los
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conformantes de una institucion y que ejercen permanente influencia en su
rendimiento personal (Penachi, 2019).

Se dice que el clima organizacional puede favorecer o obstaculizar el buen
funcionamiento de una organizacién en su conjunto o el buen desempefio de
determinados individuos conformantes de ella. Desenvolverse en un contexto
saludable ha devenido en un factor clave y, por lo tanto, de suma importancia, para
las organizaciones, por lo que cuando existen desavenencias en aquel, los
involucrados se sienten orientados a migrar a otras instituciones, aunque se den
para evitarlos beneficios laborales y compensaciones econdmicas (Vera y Suarez,
2018).

En cuanto al desempefio docente se ha llegado a afirmar que de su calidad
depende en gran medida el prestigio de todo el sistema educativo, por lo que se
plantea promover la mejora del desempefio de los profesores, con el propdésito de
gue alcancen resultados satisfactorios en diferentes aspectos como lo pedagdgico,
profesional e individual. Generalmente se ha vinculado el perfeccionamiento del
desempefio profesional a una mejora desde lo personal, lo humano, el desarrollo o
mejoramiento de su creatividad o capacidad de comunicacion y el crecimiento
personal en su conjunto (Puig, et al., 2016).

En ese sentido la presente investigacion aporta al conocimiento de ambas
variables de estudio, las cuales cumplen un papel de gran importancia al interior de
una organizacion educativa, en tanto, de una u otra manera, cuando los miembros
de una institucion se desenvuelven en un contexto o ambiente agradable, su
desempefio laboral es mejor, mostrando mayor disposicion para aportar en el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Segun la informacién recolectada en los sujetos en estudio el 61,7 % de ellos
manifiestan que perciben un clima organizacional regular, en tanto el 38 %,
califican el clima que se experimenta al interior de la organizacién como
bueno, lo cual significa qué, en términos generales, se califica al clima

organizacional como predominantemente regular.

En relacion con el desempefio docente, el mayor porcentaje (59,6 %) de
docentes encuestados en el trabajo perciben un desempefio docente regular,
lo consideran de nivel alto el 40,4 %. En conclusion, se califica al desempefio
docente, al igual que en el caso del clima organizacional, como predominante

regular.

Aplicada la prueba estadistica correspondiente, se concluye la existencia de
una relacion débil entre las variables en estudio, pues el indice de correlacién
obtenido fue de 0.154 con una Sig. (bilateral) de 0,302, es decir menor a 0.5.
Por lo que es posible afirmar que el clima organizacional existente en una I.
E. del distrito de Bagua Grande no se encuentra asociado directamente con
el desempernio laboral de los docentes que ahi realizan a diario su quehacer

pedagdgico.

Cuando se analiz6 la correlacion entre las dimensiones liderazgo y ambiente
laboral de la variable clima organizacional y las dimensiones estrategias
metodolégicas y planificacion de la enseflanza de la variable desempefio
docente, también se comprobd correlacion débil. Al correlacionar la dimension
manejo de conflictos de la variable clima organizacional y la dimension uso de
medios y materiales de la variable desempefio docente, se encontrd
correlacion débil, pero negativa. En cambio, no se hallé correlacién cuando se
trabajé con las dimensiones estilo gerencial y estimulo laboral de la variable
clima organizacional con las dimensiones solvencia profesional y rol del

docente de la variable desempefio docente.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al personal directivo responsable del area de gestion pedagodgica de la Unidad
de gestion Educativa Local, promover la ejecucion de acciones orientadas a
promover la mejora del clima organizacional y desempefio docente en los

diferentes establecimientos educativos de su a&mbito de accion.

A la plana directiva de la Institucion Educativa implementar en su plan de
acciones, talleres de sensibilizacion para reforzar el clima organizacional al
interior de la organizacion, a fin de que el nivel deje de ser predominantemente

regular y pase a un nivel alto.

Asi mismo, promover talleres de capacitacion a los docentes a fin de que
tomen mayor conciencia sobre su solvencia profesional, planeamiento de la
ensefianza, rol del docente, utilizacion de estrategias metodolégicas y medios

y materiales, para que mejore su desempefio laboral.

Evaluar periddicamente los niveles de clima organizacional y desempefio
docente, con el propésito de verificar si se estd mejorando en esos aspectos
claves que influyen de manera determinante en el aprendizaje de los

estudiantes.
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ANEXOS:

Anexo A. matriz de operacionalizacién de variables

N e L Escala
. Definicion Definicion . - . Técnicas /
Variables . Dimension Indicadores de
conceptual procedimental 1strumentos L
medicion
Clima El clima El clima Estilo Estilo gerencial del director.
organizacione organgmonal orga.nlzamonal o gerencial Toma de decisiones
eslacalidad ola ambiente donde se Nivel de lid
suma de las desenvuelven lvel de liderazgo
caracteristicas  cotidianamente los Liderazgo Capacidad de convocatoria Yy
ambientales miembros de la consenso
percibidas o institucion Estimulo & la Muy
experimentadas educativa,  sera bueno
por los evaluado mediante  Entorno desempefio docente. Bueno
miembros de la un cuestionario laboral Trabajo en equipo. Encuesta/ Reaul
. . abora . . Regular
organizacién, e tipo escala, el -
_ 9 p Reconocimiento Cuestionari
influye mismo que consta Malo
poderosamente de veinte items y . docente.
, . Incentivo . L Muy malo
en su sera aplicado a los Incentivos académicos.
' laboral , .
comportamiento - docentes que Manejo adecuado de conflictos.
(Chiavenato, laboran en dicha » _
2009). Institucién Conducta empatica del director.
Educativa. Surgimient
o de

conflictos




Escala

. Definicion Definicién . - . Técnicas /
Variables : Dimension Indicadores de
conceptual procedimental nstrumentos L
medicion
Desempeiio El desempefio El desempeio Solvencia Interrelacion positiva con
docente docente es un laboral _ o profesional comunidad educativa.
factor que se comportamiento Funcié dérmica del d .
manifiesta a cotidiano uncion académica del docente.
través de las demostrado porlos Estrategias Metodologia del docente.
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Anexo B. Instrumentos

Cuestionario de clima organizacional

Fichatécnica
1. Nombre original del instrumento
Cuestionario de Clima Organizacional
2. Autor
Rodriguez Horna, E
3. Adaptacion y validacion
Br. Gonzéles Uriarte, Leodoro
4. Administracion
Se aplica a 47 docentes de nivel secundario.
5. Aplicacion
Se aplica individualmente a los docentes durante 15 minutos
6. Puntuacion
Puntaje maximo 100
Puntaje minimo 20
7. Significancia

Nivel de Clima Organizacional

8. Calificacion

Escala Caodigo Valoracién
Nunca N 01
Casi nunca CN 02
A veces AV 03
Casi siempre CS 04
Siempre S 05




9. Dimensiones, items y consistencia interna del instrumento

Dimensiones items
Estilo gerencial 01-04
Liderazgo 05-08
Ambiente laboral 09 -12
Estimulo laboral 13-16
Manejo de conflictos 17-20

Total

N° de items
04
04
04
04
04
20

Consistencia
0,815
0,865
0,876
0,798
0,824
X 0,836

10. Significacion

11.

12.

13.

14.

Mide los siguientes niveles de Clima Organizacional

Nivel de Clima Organizacional
Clima Organizacional muy bueno
Clima Organizacional bueno
Clima Organizacional regular
Clima Organizacional malo

Clima Organizacional muy malo

Cédigo
COMB
COB
COR
COM
COMM

Escala de puntuacién

81 -100
61 -80
41 -60
21-40
00-20

Material

Cuadernillo y hoja de respuestas
Material auxiliar

Lapiz y borrador

Calificacion

El puntaje maximo que se puede lograr en el instrumento es 100 puntos, se

obtiene de la puntuacion de los 20 items multiplicado por 5.

Protocolo de respuesta




Evaluacion del clima organizacional

Nombre y apellidos del Docente: ....... ..o

Fecha de aplicacion del cuestionario: ............ . Lo,

) Escala de valoracion
ltems

Nunca | Casinunca A veces | Casisiempre Siempre

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20




Cuestionario de clima organizacional

Objetivo. El presente instrumentos tiene por finalidad registrar informacion
respecto al Clima Organizacional de la Institucion Educativa Aplicacion “José
Santos Chocano” del Distrito de Bagua Grande. El instrumento es parte de otros
instrumentos utilizados en la investigacion con el propdsito de determinar el Clima
Organizacional que se vive en la Institucion antes mencionada.

Instrucciones. Estimado docente, a continuacion, le presentamos un cuestionario
respecto al clima organizacional de la Institucion Educativa. Para nuestro estudio
Su respuesta es muy importante; por ello debe leerlo cuidadosamente y luego
marque una de las cinco alternativas en el casillero correspondiente.

Escala Nunca Casi hunca A veces Casi siempre  Siempre
Cédigo N CN AV CS S
Valoracion 01 02 03 04 05

i Alternativa de respuesta
N° Items

1 2 3 |4 |5

El clima organizacional depende del nivel de estilo
01 | gerencial del director de la institucion educativa
donde usted labora.

02 | El estilo gerencial del director es democratico.

Durante su gestion educativa, el director toma
03 | decisiones adecuadas desde el punto de vista
académico.

El estilo gerencial del director se caracteriza por la

04 aplicacion del principio de autoridad.

El clima organizacional de la institucion educativa
05 | donde usted labora depende del nivel de liderazgo

del director.

06 El director influye con sus ideas de gestion
académica en los profesores.

07 El director demuestra capacidad de convocatoria

en los docentes.




08

Durante las reuniones académicas Yy/o
administrativas, el director logra consenso en los
acuerdos rumbo al desarrollo institucional.

09

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

10

Durante su gestion educativa, el director delega
funciones a los docentes.

11

Durante la gestion educativa, el director aplica la
division de trabajo como estrategia de desarrollo
Institucional.

12

Durante su gestion, el director desarrolla trabajos
en equipo con los docentes.

13

Durante su gestion, el director tramita las
resoluciones de felicitacion ante la UGEL y otras
instancias.

14

Durante su gestiéon, el director reconoce a los
docentes que cumplen sus funciones académicas
en forma eficiente.

15

Durante su ejercicio, el director gestiona incentivos
personales para los docentes que cumplen sus
funciones académicas.

16

Durante su ejercicio el director gestiona incentivos
académicos para los docentes que cumplen sus
funciones.

17

Durante su gestion, el director maneja los
conflictos laborales en forma adecuada.

18

Durante su gestion, el director consolida el buen
clima organizacional.

19

El dialogo del director con los docentes es cordial
y genera confianza.

20

Durante su gestion, el director demuestra empatia
con los docentes.

Muchas gracias por su colaboracion




Cuestionario de Desempefio Docente

Ficha técnica

1. Nombre original del instrumento
Cuestionario de Desempeiio Docente
2. Autor
Rodriguez Horna, E
3. Adaptacion y validacion
Br. GONZALES URIARTE, Leodoro
4. Administracion
Se aplica a 47 docentes de educacion secundaria
5. Aplicacion
Se aplica individualmente a los docentes durante 35 minutos
6. Puntuacion
Puntaje maximo 100
Puntaje minimo 20
7. Significancia
Nivel de Desempefio Docente

8. Calificacion

Escala Caodigo Valoracién
Nunca N 01
Casi nunca CN 02
A veces AV 03
Casi siempre CS 04
Siempre S 05




9. Dimensiones, items y consistencia interna del instrumento

Dimensiones
Solvencia profesional
Estrategias metodoldgicas
Planificaciéon de la ensefianza
Roles del Docente
Uso de medios y materiales

Total

items N° de items  Consistencia
01-04 04 0,921
05 -08 04 0,859
09 -12 04 0,916
13-16 04 0,905
17 -20 04 0,912
20 x 0,926

10. Significacion

11.

12.

13.

14.

Mide los siguientes niveles de Desempefio Docente:

Nivel de desempefio docente

Desempefio muy alto
Desempefio alto
Desempefio regular
Desempefio bajo

Desempefio muy bajo

Caodigo

DMA
DA
DR
DB

DMB

Escala de
puntuacion
81 -100
61 — 80
41 - 60
21-40
00-20

Material

Cuadernillo y hoja de respuestas

Material auxiliar

Lapiz y borrador

Calificacion

El puntaje maximo que se puede lograr en el instrumento es 100 puntos, se

obtiene de la puntuacion de los 20 items multiplicado por 5.

Protocolo de respuesta




Evaluacion del Desempefio Docente

Nombre y apellidos del estudiante: ..o

Fecha de aplicacion del cuestionario: ...... [oiiiiiiiiiiiin, Lo

i Escala de valoracion
ltems

Nunca | Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20




Cuestionario de Desempeiio Docente

Objetivo: EI presente instrumentos tiene por finalidad registrar informacién
respecto al desempefio que evidencia el Docente de la Institucion Educativa
Aplicacion “José Santos Chocano” del Distrito de Bagua Grande. El instrumento es
parte de otros instrumentos utilizados en la investigacion con propésitos de
determinar el desempefio del Docente de la Institucion mencionada.

Instrucciones: Estimado docente, a continuacion, te presentamos un cuestionario
sobre el desempefio del docente para tener conocimiento sobre el trabajo que este
realiza en aula; para nuestra investigacion tu respuesta es muy importante; por ello
debes leerlo en forma detallada y luego marcar una de las cinco alternativas.

Escala Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Valoracién 01 02 03 04 05

Alternativa de respuesta

N° items N |[CN AV CS

El docente de tu institucion educativa practica
01 | buenas relaciones con los estudiantes y
padres de familia.

Durante el desarrollo del proceso de
02 | enseilanza — aprendizaje, el docente logra
aprendizajes en los alumnos.

Durante el desarrollo de ensefanza-
03 | aprendizaje, el docente, demuestra interés
en su funcidén académica

Durante el proceso de ensefanza-
04 | aprendizaje, el docente, demuestra interés
en su funcion académica.




05

La metodologia aplicada por los docentes
durante el proceso de su clase, te permiten
aprender con facilidad.

06

Durante el desarrollo de su clase, los
docentes utilizan materiales educativos para
motivar el interés en el tema que dicta.

07

Durante el desarrollo de las clases, el
docente se deja comprender.

08

Durante el desarrollo de las clases, el
docente utiliza diferentes formas de
ensefanza.

09

Los temas que desarrollan los docentes
durante las clases son debidamente
preparados.

10

El director suspende las clases para las
reuniones pedagdgicas con los docentes.

11

Las pruebas escritas que aplica el docente
durante la evaluacion son elaboradas con
anticipacion.

12

Las actividades que el docente desarrolla en
clase son comunicadas previamente al
director.

13

El docente conversa con los padres para
informarles sobre la situacion académica de
los alumnos.

14

El docente se preocupa cuando los
estudiantes no asisten constantemente a
clases.

15

El docente orienta sobre el buen
comportamiento que deben demostrar los
estudiantes dentro y fuera de la institucion
educativa.

16

El docente convoca a los padres de familia
para tratar problemas relacionados con el
aprendizaje y el comportamiento de los
estudiantes.

17

Con el propésito de lograr aprendizajes
significativos, el docente utiliza en forma




adecuada los medios y materiales
educativos.

El docente utiliza los medios audiovisuales

18 ~ o
para el proceso de ensefanza-aprendizaje.
19 El docente utiliza las Tecnologias de la
Informacién y Comunicacién (TICs).
En el desarrollo de sus clases, el docente
20 | utiliza adecuadamente los materiales

educativos.

Muchas gracias por su colaboracion




Anexo C. Validacion de instrumento mediante criterio de expertos.

Anexo C. Validacion de cuestionario para medir clima organizacional mediante criterio de expertos.

EXPERTO 1
w S CRITERIOS DE EVALUACION .
- A . . 5 i S
212 ocaoor mEms URRETE” | MERATE” | mmooemen oot 45
r | = DIMENSION INDICADOR . (Ver oz
§ E instrumento) g g
Sl NO S| NO Sl NO Sl NO %ﬂ%
Estilo gerencial del | El clima organizacional depende del
director. nivel de_: es_tilo_gerencial c!el director X X X X
- de la institucion educativa donde
S usted labora.
= El estilo _gerencial del director es X X X X
5 democratico.
O | Toma de decisiones | Durante su gestion educativa, el
N § director toma decisiones adecuadas X X X X
< | »n desde el punto de vista académico.
CZ> u El estilo gerencial del director se
O caracteriza por la aplicacion del X X X X
N principio de autoridad.
= Nivel de liderazgo El clima organizacional de Ila
ZE) o) institucion educativa donde usted X X X X
x | S labora depende del nivel de
O | & liderazgo del director.
g E El director influye con sus ideas de
o - gestion académica en los X X X X
© profesores.




Capacidad de
convocatoria y

consenso.

El director demuestra capacidad de
convocatoria en los docentes.

Durante las reuniones académicas
y/o administrativas, el director logra
consenso en los acuerdos rumbo al
desarrollo institucional.

ENTORNO LABORAL

Estimulo a la calidad
del desempeiio
docente.

El ambiente laboral contribuye
significativamente con la calidad del
desempeiio docente.

Durante su gestion educativa, el
director delega funciones a los
docentes.

Trabajo en equipo.

Durante la gestion educativa, el
director aplica la division de trabajo
como estrategia de desarrollo
Institucional.

Durante su gestion, el director
desarrolla trabajos en equipo con
los docentes.

INCENTIVO LABORAL

Reconocimiento del

trabajo docente.

Durante su gestion, el director
tramita las resoluciones de
felicitacion ante la UGEL y otras
instancias.

Durante su gestion, el director
reconoce a los docentes que
cumplen sus funciones
académicas en forma eficiente.

Durante su ejercicio, el director
gestiona incentivos personales




Incentivos para los docentes que cumplen sus
funciones académicas.

académicos. T .
Durante su ejercicio el director

gestiona incentivos académicos
para los docentes que cumplen sus
funciones.

«n | Manejo adecuado de | Durante su gestion, el director
g conflictos. maneja los conflictos laborales en
= forma adecuada.
= Durante su gestion, el director
S consolida el  buen  clima
L organizacional.
o | Conducta empatica | El dialogo del director con los
% del director. docgntes es cordial y genera
S confianza.
o Durante su gestion, el director
X demuestra empatia con los
» docentes.

Grado y nombre del experto: Dr. Victor Edilberto Piscoya Bajonero

Firma del experto:




Anexo C. Validacion de cuestionario para medir desempefio docente mediante criterio de expertos.

EXPERTO 1
w S CRITERIOS DE EVALUACION
- 17 i . . RELACION ENTRE EL iTEM 8@
2 = INDICADOR iTEMS R e LA | REL O N e, | RELACION ENTRE EL Y LA OPCION DE 25
o = DIMENSION INDICADOR INDICADOR Y EL ITEM RESPtUEST/-: (Ver g é
<>t E instrumento) g @
S| NO S| NO SI NO S| NO | &g
O x
Interrelacion positiva | EI docente de tu institucion
. educativa ractica buenas
con comunidad : P : X X X X
relaciones con los estudiantes y
& | educativa. padres de familia.
i Durante el desarrollo del proceso de
8 ensefianza — apre_nd_izaje, el X X X X
S: docente logra aprendizajes en los
o alumnos.
N E Funcion académica | Durante el desarrollo de ensefanza-
< | 3 aprendizaje, el docente, demuestra X X X X
Z | © | del docente. . . - o
o |2 interés en su funcién académica
O Durante el proceso de ensefianza-
,<\fl aprendizaje, el docente, demuestra X X X X
> interés en su funcion académica.
f,) ¥ Metodologia del | La metodologia aplicada por los
x| S« docentes durante el proceso de su X
O ] docente . X X X
O
L'I—JE clase, te permiten aprender con
S |59 facilidad.
8 EL Durante el desarr_o_llo de su cl_ase, X X X X
los docentes utilizan materiales




educativos para motivar el interés
en el tema que dicta.

Formas de
Durante el desarrollo de las clases,
enseflanza el docente se deja comprender.
favorables. Durante el desarrollo de las clases,
el docente utiliza diferentes formas
de ensefanza.
Organizacion del | Los temas que desarrollan los
: docentes durante las clases son
trabajo docente. .
< debidamente preparados.
: El director suspende las clases
2 para las reuniones pedagodgicas
‘S con los docentes.
&t" Planificaciéon de | Las pruebas escritas que aplica el
O . docente durante la evaluacion son
iC | evaluacion y otras AN
S elaboradas con anticipacion.
§ actividades Las actividades que el docente
L desarrolla en clase son
pedagogicas : .
comunicadas  previamente  al
director.
Interrelacion docente- | El docente conversa con los padres
. para informarles sobre la situacion
padres de familia. .
" académica de los alumnos.
= El docente se preocupa cuando los
) estudiantes no asisten
Q constantemente a clases.
- Participacion de los | El docente orienta sobre el buen
a) . comportamiento que deben
_ | padres de familia en .
o) demostrar los estudiantes dentro y
@ fuera de la institucion educativa.




la  formacion de | Eldocente convoca alos padres de
familia para tratar problemas
alumnos. : .
relacionados con el aprendizaje y
el comportamiento de los
estudiantes.
Uso de medios y Con el proposito de lograr
materiales aprendizajes  significativos, el
> | educativos docente utiliza en forma adecuada
% | pertinentes. los medios y materiales educativos.
5§ El docente utiliza los medios
23 audiovisuales para el proceso de
n E ensefianza-aprendizaje.
o 1 Uso adecuado en el El docente utiliza las Tecnologias
E 1 aula de recursos TIC | de la Informacion y Comunicacion
< | y otros materiales. (TICs).
En el desarrollo de sus clases, el
docente utiliza adecuadamente los
materiales educativos.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Victor Edilberto Piscoya Bajonero

Firma del experto:




Anexo C. Validacion de cuestionario para medir clima organizacional mediante criterio de expertos.

EXPERTO 2
w | S CRITERIOS DE EVALUACION , , .
é g ITEMS RE&,/Z%S\ELEENJFE,ELA RE&&?NOQISNTYRELLA RELACION ENTRE EL R A oo BE zg
o E INDICADOR DIMENSION INDICADOR INDICADOR Y EL ITEM RE;I;LrJuEr:(;I'rﬁ O()Ver § :%2
< |3 T
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO 23
Estilo gerencial del | El clima organizacional depende del
director. nivel de es_tilo_gerencial c!el director X X X X
- de la institucion educativa donde
S usted labora.
& El estilo gerencial del director es X X v X
5 democratico.
O | Toma de decisiones | Durante su gestion educativa, el
N § director toma decisiones adecuadas X X X X
< | »n desde el punto de vista académico.
CZ> u El estilo gerencial del director se
O caracteriza por la aplicacion del X X X X
J principio de autoridad.
= Nivel de liderazgo El clima organizacional de la
?D: o institucion educativa donde usted X X X X
x | S labora depende del nivel de
O | g liderazgo del director.
<§E LéJ El director influye con sus ideas de
o | - gestion  académica en los X X X X
© profesores.




Capacidad de
convocatoria y

consenso.

El director demuestra capacidad de
convocatoria en los docentes.

Durante las reuniones académicas
y/o administrativas, el director logra
consenso en los acuerdos rumbo al
desarrollo institucional.

ENTORNO LABORAL

Estimulo a la calidad
del desempeiio
docente.

El ambiente laboral contribuye
significativamente con la calidad del
desempeiio docente.

Durante su gestion educativa, el
director delega funciones a los
docentes.

Trabajo en equipo.

Durante la gestion educativa, el
director aplica la division de trabajo
como estrategia de desarrollo
Institucional.

Durante su gestion, el director
desarrolla trabajos en equipo con
los docentes.

INCENTIVO LABORAL

Reconocimiento del

trabajo docente.

Durante su gestion, el director
tramita las resoluciones de
felicitacion ante la UGEL y otras
instancias.

Durante su gestion, el director
reconoce a los docentes que
cumplen sus funciones
académicas en forma eficiente.

Durante su ejercicio, el director
gestiona incentivos personales




Incentivos

académicos.

para los docentes que cumplen sus
funciones académicas.

Durante su ejercicio el director
gestiona incentivos académicos
para los docentes que cumplen sus
funciones.

Manejo adecuado de

conflictos.

Durante su gestion, el director
maneja los conflictos laborales en
forma adecuada.

Durante su gestion, el director
consolida el buen clima
organizacional.

Conducta empatica

del director.

SURGIMIENTO DE CONFLICTOS

El didlogo del director con los
docentes es cordial y genera
confianza.

Durante su gestion, el director
demuestra empatia con los
docentes.

Grado y Nombre del Experto: Mg.William Frank Baldera Valladolid

Firma del experto:




Anexo C. Validacion de cuestionario para medir desempefio docente mediante criterio de expertos.

EXPERTO 2
w S CRITERIOS DE EVALUACION
- 17 i . . RELACION ENTRE EL iTEM 8@
2 = INDICADOR iTEMS R e LA | REL O N e, | RELACION ENTRE EL Y LA OPCION DE 25
o = DIMENSION INDICADOR INDICADOR Y EL ITEM RESPtUEST/-: (Ver g é
<>t E instrumento) g @
S| NO S| NO SI NO S| NO | &g
O x
Interrelacion positiva | EI docente de tu institucion
. educativa ractica buenas
con comunidad : P : X X X X
relaciones con los estudiantes y
& | educativa. padres de familia.
i Durante el desarrollo del proceso de
8 ensefianza — apre_nd_izaje, el X X X X
S: docente logra aprendizajes en los
o alumnos.
N E Funcion académica | Durante el desarrollo de ensefanza-
< | 3 aprendizaje, el docente, demuestra X X X X
Z | © | del docente. . . - o
o |2 interés en su funcién académica
O Durante el proceso de ensefianza-
,<\fl aprendizaje, el docente, demuestra X X X X
> interés en su funcién académica.
f,) ¥ Metodologia del | La metodologia aplicada por los
@ gc docentes durante el proceso de su X
O | § 1 docente : X X X
=X clase, te permiten aprender con
< < facilidad.
8 E ! Durante el desarr_o_llo de su cl_ase, X X X X
los docentes utilizan materiales




educativos para motivar el interés
en el tema que dicta.

Formas de
Durante el desarrollo de las clases,
enseflanza el docente se deja comprender.
favorables. Durante el desarrollo de las clases,
el docente utiliza diferentes formas
de ensefanza.
Organizacion del | Los temas que desarrollan los
: docentes durante las clases son
trabajo docente. .
< debidamente preparados.
: El director suspende las clases
2 para las reuniones pedagodgicas
‘S con los docentes.
&t" Planificaciéon de | Las pruebas escritas que aplica el
O . docente durante la evaluacion son
iC | evaluacion y otras AN
S elaboradas con anticipacion.
§ actividades Las actividades que el docente
L desarrolla en clase son
pedagogicas : .
comunicadas  previamente  al
director.
Interrelacion docente- | El docente conversa con los padres
. para informarles sobre la situacion
padres de familia. .
" académica de los alumnos.
= El docente se preocupa cuando los
) estudiantes no asisten
Q constantemente a clases.
- Participacion de los | El docente orienta sobre el buen
a) . comportamiento que deben
_ | padres de familia en .
o) demostrar los estudiantes dentro y
@ fuera de la institucion educativa.




la  formacién de

alumnos.

El docente convoca a los padres de
familia para tratar problemas
relacionados con el aprendizaje y
el comportamiento de los
estudiantes.

Uso de medios y
materiales
educativos
pertinentes.

Con el proposito de lograr
aprendizajes  significativos, el
docente utiliza en forma adecuada
los medios y materiales educativos.

El docente utliza los medios
audiovisuales para el proceso de
ensefanza-aprendizaje.

Uso adecuado en el
aula de recursos TIC
y otros materiales.

HABITO DE MEDIOS Y

El docente utiliza las Tecnologias
de la Informacion y Comunicacion
(TICs).

En el desarrollo de sus clases, el
docente utiliza adecuadamente los
materiales educativos.

Grado y Nombre del Experto: Mg. William Frank Baldera Valladolid

Firma del experto:




Anexo C. Validacion de cuestionario para medir clima organizacional mediante criterio de expertos.

EXPERTO 3
w | S CRITERIOS DE EVALUACION , , .
é g ITEMS RE&,/Z%S\ELEENJFE,ELA RE&&?NOQISNTYRELLA RELACION ENTRE EL R A oo BE zg
o E INDICADOR DIMENSION INDICADOR INDICADOR Y EL ITEM RE;I;LrJuEr:(;I'rﬁ O()Ver § :%2
< |3 T
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO 23
Estilo gerencial del | El clima organizacional depende del
director. nivel de es_tilo_gerencial c!el director X X X X
- de la institucion educativa donde
S usted labora.
& El estilo gerencial del director es X X v X
5 democratico.
O | Toma de decisiones | Durante su gestion educativa, el
N § director toma decisiones adecuadas X X X X
< | »n desde el punto de vista académico.
CZ> u El estilo gerencial del director se
O caracteriza por la aplicacion del X X X X
J principio de autoridad.
= Nivel de liderazgo El clima organizacional de la
?D: o institucion educativa donde usted X X X X
x | S labora depende del nivel de
O | g liderazgo del director.
<§E LéJ El director influye con sus ideas de
o | - gestion  académica en los X X X X
© profesores.




Capacidad de
convocatoria y

consenso.

El director demuestra capacidad de
convocatoria en los docentes.

Durante las reuniones académicas
y/o administrativas, el director logra
consenso en los acuerdos rumbo al
desarrollo institucional.

ENTORNO LABORAL

Estimulo a la calidad
del desempeiio
docente.

El ambiente laboral contribuye
significativamente con la calidad del
desempeiio docente.

Durante su gestion educativa, el
director delega funciones a los
docentes.

Trabajo en equipo.

Durante la gestion educativa, el
director aplica la division de trabajo
como estrategia de desarrollo
Institucional.

Durante su gestion, el director
desarrolla trabajos en equipo con
los docentes.

INCENTIVO LABORAL

Reconocimiento del

trabajo docente.

Durante su gestion, el director
tramita las resoluciones de
felicitacion ante la UGEL y otras
instancias.

Durante su gestion, el director
reconoce a los docentes que
cumplen sus funciones
académicas en forma eficiente.

Durante su ejercicio, el director
gestiona incentivos personales




Incentivos

para los docentes que cumplen sus
funciones académicas.

académicos.

Durante su ejercicio el director
gestiona incentivos académicos
para los docentes que cumplen sus
funciones.

Manejo adecuado de

conflictos.

Durante su gestion, el director
maneja los conflictos laborales en
forma adecuada.

Durante su gestion, el director
consolida el buen clima
organizacional.

Conducta empatica

del director.

El didlogo del director con los
docentes es cordial y genera
confianza.

SURGIMIENTO DE CONFLICTOS

Durante su gestion, el director
demuestra empatia con los
docentes.

Grado y nombre del experto: Mg.

Firma del experto:

Estela Sadith Bernal Fuentes




Anexo C. Validacion de cuestionario para medir desempefio docente mediante criterio de expertos.

EXPERTO 3
w S CRITERIOS DE EVALUACION
- 17 i . . RELACION ENTRE EL iTEM 8@
2 = INDICADOR iTEMS R e LA | REL O N e, | RELACION ENTRE EL Y LA OPCION DE 25
o = DIMENSION INDICADOR INDICADOR Y EL ITEM RESPtUEST/-: (Ver g é
<>t E instrumento) g @
S| NO S| NO SI NO S| NO | &g
O x
Interrelacion positiva | EI docente de tu institucion
. educativa ractica buenas
con comunidad : P : X X X X
relaciones con los estudiantes y
& | educativa. padres de familia.
i Durante el desarrollo del proceso de
8 ensefianza — apre_nd_izaje, el X X X X
S: docente logra aprendizajes en los
o alumnos.
N E Funcion académica | Durante el desarrollo de ensefanza-
< | 3 aprendizaje, el docente, demuestra X X X X
Z | © | del docente. . . - o
o |2 interés en su funcién académica
O Durante el proceso de ensefianza-
,<\fl aprendizaje, el docente, demuestra X X X X
> interés en su funcion académica.
f,) ¥ Metodologia del | La metodologia aplicada por los
x| S« docentes durante el proceso de su X
O ] docente . X X X
O
L'I—JE clase, te permiten aprender con
S |59 facilidad.
8 EL Durante el desarr_o_llo de su cl_ase, X X X X
los docentes utilizan materiales




educativos para motivar el interés
en el tema que dicta.

Formas de
Durante el desarrollo de las clases,
enseflanza el docente se deja comprender.
favorables. Durante el desarrollo de las clases,
el docente utiliza diferentes formas
de ensefanza.
Organizacion del | Los temas que desarrollan los
: docentes durante las clases son
trabajo docente. .
< debidamente preparados.
: El director suspende las clases
2 para las reuniones pedagodgicas
‘S con los docentes.
&t" Planificaciéon de | Las pruebas escritas que aplica el
O . docente durante la evaluacion son
iC | evaluacion y otras AN
S elaboradas con anticipacion.
§ actividades Las actividades que el docente
L desarrolla en clase son
pedagogicas : .
comunicadas  previamente  al
director.
Interrelacion docente- | El docente conversa con los padres
. para informarles sobre la situacion
padres de familia. .
" académica de los alumnos.
= El docente se preocupa cuando los
) estudiantes no asisten
Q constantemente a clases.
- Participacion de los | El docente orienta sobre el buen
a) . comportamiento que deben
_ | padres de familia en .
o) demostrar los estudiantes dentro y
@ fuera de la institucion educativa.




la  formacién de

alumnos.

El docente convoca a los padres de
familia para tratar problemas
relacionados con el aprendizaje y
el comportamiento de los
estudiantes.

Uso de medios y
materiales
educativos
pertinentes.

Con el proposito de lograr
aprendizajes  significativos, el
docente utiliza en forma adecuada
los medios y materiales educativos.

El docente utliza los medios
audiovisuales para el proceso de
ensefanza-aprendizaje.

Uso adecuado en el
aula de recursos TIC

El docente utiliza las Tecnologias
de la Informacion y Comunicacion
(TICs).

HABITO DE MEDIOS Y

y otros materiales.

En el desarrollo de sus clases, el
docente utiliza adecuadamente los
materiales educativos.

Grado y nombre del experto: Mg.

Firma del experto:

Estela Sadith Bernal Fuentes




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVESTIGACION:
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Anexo D. Autorizacion

MINISTERIO DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL UCTUBAMBA
“INSTITUCION EDUCATIVA “ALONSO DE ALVARADO"
BAGUA GRANDE.UTCUBAMBA - AMAZONAS

“La juventud condice a la humanidad™ €, MLN" 0263020

“Afio del fortalecimiento de la soberania nacional”

CONSTANCIA

El que suscribe, Sr. Director de la Institucion Educativa “Alonso de Alvarado™

Distrito de Bagua Grande, Provincia de Utcubamba, deja en constancia que el Prof.
LEODORO GONZALES URIARTE identificado con DNI N° 33669886, aplicd una
encuesta sobre Relacién entre el Clima Organizacional y el Desempefio Docente
en esta Institucion Educativa, durante los dias 15 y 16 de marzo del presente afio.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines que
estime por conveniente.
Bagua Grande, 04 de Octubre del 2022,




Anexo E. Constancia de SUNEDU de expertos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS
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Apeliidos BERNAL FUENTES
Nomitwes ESTELA SADITH
Tipo de Docurnento de Identidad DNy
Nurnaro de Documaento de identdad 33676029
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector MIRO QUESADA RADA FRANCISCO JOSE
Secretano General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico MAESTRO
Denominacion MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA
Fecha de Expadicion 2400815
Resolucidn/Acta 0486-2015-UcCV
Diploma Ucvi4s2e
Fecha Matricula Sin informacion (****)
Focha Egreso Sin Informacién (*****)
Fecha de emision de la constancia:
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rm-.mmnz: 3
Superiar Universtars
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS
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s6 oncuentra inscrila en ol Registro Naciona! de Grados y Tiules administrsda por la Sunedi.
INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidas BALDERA VALLADOLID
Nombrea WILLIAM FRANK
Tipo de Documenso de Identidad DN
Numero de Documenio de Identidad 17555092
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nambes UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
Rector ORBEGOSO VENEGAS BRIJALDO SIGIFREDO
Secretano Genarm SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Decano MOYA RONDO RAFAEL MARTIN
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Acadamico MAESTRO
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Fecha de Expedicion 20M10/2014
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentacisn & Informacion Universitaria y Rogsiro do Grados y Thulos, a ravés de 1a Jefa
de la Unidad de Registro do Grados y Titulos, deja constancis que ks informacién contanida en esta documanta

=e encuentra inscrita en ol Registro Nacional de Grados y Tiules inistrada por la Suned
INFORMACION DEL CIUDADANO
Apeilidas PISCOYA BAJONERO
Nombres VICTOR EDILBERTO
Tipo ce Dacuments de [dentidad DNI
Numero de Doournenio de Identidad 17414068
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Mombes UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SA.C.
Rector TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE GECILIA
Secretaric Goneral LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
Director PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico DOCTOR .
Denominacian DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Facha de Expadicion 1402722
Resolucidn/Acts 0011-2022.UCV
Diploma 052-148020
Focho Matricula 02/04/2018
Facha Egreso 25/08/2021
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JEFA
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR

Yo, Amado Ferndndez Cueva, docente de la Escuela de Posgrado y Programa
Académico de Maestria en Administracion de la Educacién de la Universidad

César Vallejo filial Chiclayo, asesor de la Tesis titulada:

“Relacion entre clima organizacional y desempefio docente en una Institucion
Educativa del distrito de Bagua Grande”, del autor Gonzales Uriarte, Leodoro,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 20 % verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada, por
lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la

Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 14 de noviembre del 2022

Amado Fernandez Cueva

D.N.l. N°28110795

ORCID: 0000-0002-5307-3583 L/




