iti‘ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

TESIS

“RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “27 DE DICIEMBRE”
DEL DISTRITO DE LAMBAYEQUE”

PARA OBTENER EL GRADO DE MAGISTER

EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

AUTOR
Br. ROGELIO ANGEL VARIAS PALACIOS

ASESOR

DRA. ZULY CRISTINA MOLINA CARRASCO

LINEA DE INVESTIGACION
Gerencia del Talento Humano

CHICLAYO - PERU

2017



PAGINA DE JURADO

Dra. Monica Ysabel Ortega Cabrejos

Presidente

Mg. Gladys Dalila Zorrilla Cieza

Secretario

Dr. Zully Cristina Molina Carranza

Vocal



DECLARACION JURADA

Yo, Rogelio Angel Varias Palacios egresado (a) del Programa de  Maestria (x) Doctorado ( )
Maestria en Psicologia Educativa de la Universidad César Vallejo SAC. Chiclayo, identificado con
DNI N° 17540265

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor (a) de la tesis titulada: “RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “27 DE DICIEMBRE” DEL
DISTRITO DE LAMBAYEQUE”

2. La misma que presento para optar el grado de: Maestria en Psicologia Educativa.

3. Latesis presentada es auténtica, siguiendo un adecuado proceso de investigacién, para
la cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias para las
fuentes consultadas.

4. Latesis presentada no atenta contra derechos de terceros.

5. Latesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente para obtener algin grado
académico previo o titulo profesional.

6. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni
duplicados, ni copiados.

Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis asi como por los derechos sobre la obra y/o invencién presentada. En
consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros, de
cualquier dafilo que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el
incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causa en la tesis presentada,
asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asi mismo, por la
presente me comprometo a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran
derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que
encontraren causa en el contenido de la tesis.

De identificarse algun tipo de falsificacibn o que el trabajo de investigacién haya sido
publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo S.A.C.
Chiclayo; por lo que, LA UNIVERSIDAD podra suspender el grado y denunciar tal hecho ante
las autoridades competentes, ello conforme a la Ley 27444 del Procedimiento Administrativo
General.

Pimentel, 20 de Junio de 2017

Rogelio Angel Varias Palacios
DNI: 17540265



DEDICATORIA

A Beatriz, mi amada y querida madre por la fuerza que siempre

me entrega para cumplir mis metas.

A mi hermana Inés, por acompafiarme en mis suefios y estar
siempre a mi lado.

A mi esposa Alejandra, mis hijas Camila y Valeria; motivo de mi
lucha constante para seguir luchando en la vida.



AGRADECIMIENTO

A la Prof. Zully Cristina Molina Carrasco, mi mas sincero agradecimiento,
guien de forma continua estuvo guiandome y motivando en el desarrollo de
la tesis.



ﬁ i ESCUELA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO \l POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Mg. ZULY CRISTINA MOLINA CARRASCO, Asesor del curso de desarrollo del trabajo de
investigacién y revisor de la tesis del estudiante, Rogelio Angel Varias Palacios, titulada:
RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “27 DE DICIEMBRE” DEL DISTRITO DE LAMBAYEQUE, constato que la misma
tiene un indice de similitud de 23 % verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd 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.

Chiclayo, 04 de Mayo de 2017

(Dm 'Z:% Cm"; J‘oﬁm C arram;

DOCENTE PSICOLOGA
CPPe. 283607 C.Ps.p. 22555

Mg. Zuly Cristina Molina Carrasco
DNI: 27255278

Vi



PRESENTACION

Dignos miembros del Jurado, de acuerdo con el Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo, ponemos a vuestra consideracion la Tesis
“Relacién entre Clima Organizacional y Desempefio Docente en la Institucion
educativa “27 de diciembre” del distrito de Lambayeque ” para obtener el grado
de Maestro en Educacion con mencion en Psicologia Educativa.

La investigacion busca establecer la relacion entre clima organizacional vy
desempeiio docente en la Institucion Educativa “27 de Diciembre” de la Provincia
de Lambayeque Los temas sobre desempefio docente y clima institucional tienen
en la actualidad una especial trascendencia.

En primer lugar se necesita que se contribuya con estos temas referentes a
antecedentes historicos y que el gobierno preste atencion a los requerimientos de
un buen desempefio docente en un clima adecuado en donde el alumno sera el
mayor beneficiario y alcance a desarrollar las capacidades y competencias
trazadas.

En segundo lugar esta investigacion responde a las demandas planteadas
para la mejora de la calidad educativa y que se encuentra cuestionada en la
actualidad. Por lo tanto se requiere un cambio de punto de vista metodoldgico, en
donde se establezcan: criterios, procedimientos e instrumentos para establecer la
relacion entre clima institucional y el desempefio docente.

En tercer lugar, necesitamos establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa “27 de
Diciembre” de la Provincia de Lambayeque que puedan lograr cambios
significativos y respondan adecuadamente a las necesidades educativas de
nuestros alumnos.

Pimentel, 15 de Mayo del 2017

Br. Rogelio Angel Varias Palacios
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RESUMEN

La investigacion tuvo como proposito establecer la relacion existente entre
clima organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa “27 de
Diciembre” en el Distrito de Lambayeque. La investigacion es de tipo descriptivo
correlacional. La muestra de estudio fue aplicada a 38 profesores para conocer su
opinién sobre el desempefio docente de sus profesores. Se aplico un cuestionario
para cada variable en la escala de Likert, cuyo procesamiento de datos ha

permitido realizar el analisis e interpretacion, en el siguiente orden:

El nivel de clima organizacional de los docentes, 30.73 es de puntos, lo cual
indica que es un calificativo Alto segun escala establecida y la desviacion
estandar es de 0.97.

En el Nivel desempefio laboral, es de 33.65 puntos, lo cual indica que es un

calificativo alto segun escala establecida y la desviacion estandar es de 0.96.

Finalmente el coeficiente de correlacién entre clima organizacional y desempefio
docente es: 0.81. Lo que nos indica que existe alta correlacién directa

entre las variables nivel de clima organizacional y desempefio docente

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio laboral, Institucion educativa.
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ABSTRACT

The research aimed to establish the relationship between organizational climate
and teaching performance in the "27 de December" Educational Institution of the
Lambayeque Province. The research is descriptive correlational. The study
sample was applied to 38 teachers to know their opinion about the teaching
performance of their teachers. A questionnaire was applied for each variable on
the Likert scale, whose data processing allowed for analysis and interpretation, in
the following order:

The teachers' organizational climate level is 30.73 points, which indicates that it is

a High score according to established scale and the standard deviation is 0.97.

In the Labor Performance Level, it is 33.65 points, which indicates that it is a high

gualification according to established scale and the standard deviation is of 0.96.
Finally, the coefficient of correlation between organizational climate and teacher
performance is: 0.81. Which indicates that there is a high direct correlation

between the variables organizational climate level and teacher performance.

Key words: Organizational climate, Labor performance, Educational institution
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1.1. Realidad problemaética.

En la actualidad realizar estudios sobre las organizaciones involucra
considerar la complejidad de cada una de ellas, y los procesos de cambios
constantes, que general se encuentran influenciadas por el entorno interno y
externo. Las organizaciones se encuentran en un entorno muy inestable
debido a algunos factores como la innovacion de datos, el cambio
consistente de aprendizaje al surgimiento de nuevos modelos de
administraciéon y gestion, en general donde se producen los objetivos, los
resultados y su medicion correspondiente, la expansién, que debe implicar
auge Yy desarrollo (fortalecimiento y progreso de habilidades); se debe

también a los rapidos cambios sociales, financieros y politicos.

Las instituciones educativas son espacios privilegiados en donde tenemos
la oportunidad de aprender a convivir y desarrollar las capacidades
necesarias para convertirse en ciudadanos responsables. Asumiendo los
valores que sostienen la vida democratica, de modo que podamos ponerlos

en practica a lo largo de nuestra vida.

Hoy en dia es un reto contar con instituciones educativas donde todos los
miembros trabajen en equipo por un fin comun, contando con un clima
armonioso en donde se den las condiciones necesarias para un mejor

desenvolvimiento de los docentes.

Asimismo, Menarguez (2004) menciona que “si no hay un buen clima
institucional no permite que todos los docentes tengan un buen desemperio,
y esto dificulta que la comunidad educativa trabaje de manera conjunta y en
equipo apuntando todos a consolidar una misma visién de las instituciones

educativas” (p.204).

En este sentido se hace necesario que las instituciones educativas que es
lugar donde pasamos gran parte de nuestro tiempo sean espacios
agradables donde se practique el respeto, la tolerancia y la comunicacion lo

cual contribuye a la eficacia de las instituciones.
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Sin embargo, se observa que en la Instituciéon educativa “27 de
diciembre”, se ve afectada por algunos factores como la falta de una
comunicacion eficiente entre docentes, directivos, viéndose éste reflejado
en el clima institucional, lo cual repercute en la organizacion y desempefio
docente. Los docentes se encuentran desmotivados, esto podria deberse a
factores como la remuneracion, no se sienten recompensados por el
esfuerzo que realizan dia a dia o por que las condiciones de trabajo no son
adecuadas, ya que actualmente no se cuenta con la infraestructura

adecuada.

Asimismo se puede apreciar que en muchos casos no existe una
confianza entre docentes lo que dificulta el trabajo colegiado, cada quien
trabaja aisladamente lo que afecta el clima institucional, por otro lado falta

compromiso en las actividades institucionales (proyectos, comisiones, etc.).

También se observa, que han aparecido conductas no adecuadas entre
profesores, que adoptan formas muy diversas, como la agresion
psicologica. Todos estos problemas traen consigo un deterioro del clima
institucional, afectando en algunos casos al desempefo docente, ya que no
se preocupan por reforzar las capacidades pedagdgicas actuales, se inclinan
a la irresponsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, las emociones no
afloran en su autoestima, son poco proactivos, algunas veces rechazan el

cambio y tienen poco espiritu competente.

En la Ley General de Educacion (Ministerio de Educacion, 2004, art. 56°)
manifiesta que “el profesor es agente fundamental del proceso educativo y
tiene como mision contribuir eficazmente en la formacion de los estudiantes
en todas las dimensiones del desarrollo humano. Por la naturaleza de su
funcién, la permanencia en la carrera publica docente exige al profesor
idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental que

no ponga en riesgo la integridad de los estudiantes” ( p.3).

15



1.2.

En este sentido, el clima institucional y desempefio docente constituyen
un elemento fundamental para observar y analizar una informacion clara y
fiable sobre las condiciones del proceso educativo, sus componentes y los
actores que en él participan y la hacen posible. Al respecto, debe
proporcionar informacion valiosa para el beneficio de los educandos en su
aprendizaje, de igual forma contribuir a que el docente se sienta a gusto con
la labor que desempenia.

Segun Gonzéles (2004), el clima es la percepcién global y dinamica que
tienen los profesores y directivos de una instituciéon y del ambiente en el que
se desarrolla su trabajo. Por lo que es necesario conocer Yy determinar si los
docentes de la Institucion educativa “27 de Diciembre” perciben un clima
favorable, y como éste incide en su desempefio ya que los indicadores nos

daran un reflejo de la actitud del profesor.

Trabajos previos.

1.2.1. A nivel internacional

El clima organizacional, es una variable que debe ser considerado para
lograr los resultados en la empresa, los estudios buscan no solo la
satisfaccion del trabajador sino generar el valor o resultados positivos de la
empresa. En el ambito educativo se viene realizando investigaciones sobre
clima y desempefio docente, algunas de ellas se considerar en el presente

trabajo:

Rivera (2000), investigd acerca del ambiente organizacional y el
desempeiio del educador de organizaciones escolares referentes a Fe y
Alegria. La verdad y la disposicion comun del ambiente organizacional
existente en los establecimientos instructivos hace que los educadores
aclimaten cualidades y tienen una conducta ética en su desempefio en las
aulas, convirtiéndose en la atmosfera de la organizacion educativa en una
guia para las actividades de exhibicion, acerca el fortalecimiento de la

personalidad, la estructura y otros atributos institucionales.
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El autor llevé a cabo una revision cuyos resultados demuestran que los
grados cambiantes del clima organizacional influyen diferencialmente en el
logro de las evaluaciones de aprendizaje y, adicionalmente, en otros
resultados escolares, por ejemplo, las deserciones y las practicas enérgicas.
En cuanto al clima organizacional, ambos espacios aparecen en su
instructivo entorno un nivel general - medio de atmoésfera autorizada
(Fernandez, 2005, p.89).

Corona (2006), El autor manifesté que el liderazgo autoritario crea un
ambiente ineficiente en la organizacion, sin embargo generaba mayor
produccién educativa a nivel pedagdgico; el liderazgo democratico
direccionada a un ambiente organizacional un tanto distendido, forjando la
creatividad en los educadores. Se hallé una alta relacion entre el liderazgo

autoritario y el clima organizacional participativo autorizado.

1.2.2. A nivel nacional.

En la investigacion realizada por Taboada (2006), el autor dedujo que
existe una atmosfera autoritaria del clima  organizacional en las
organizaciones educativas, en el cual hace que los educadores absorban
los cualidades y acepten una actitud ética en su desempefio laboral,
transformando el clima de la institucion en una guia para las actividades
educativas, relativas al refuerzo de la personalidad, estructura y otros

atributos organizacionales.

En su investigacion concluye que el estilo de liderazgo apropiado del
director que puede aumentar el desempefio de los educandos e
incentivarlos priorizando el aspecto académico y la formacion integral de
los docentes que les permitira mejorar la calidad de educativa (Rincén ,
2005, p. 84-85).

Asimismo, Ascencio (2007), realiz6 una pesquisa donde encuentra una
correlacién, ya que los diversos grados de las relaciones entre individuos
que puedan demostrar mejor desempeiio educativo en este
establecimiento de educacion, demostrando que en una situacion negativa,

con rupturas de relaciones humanas, se sentirA decepcionado en su
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aspiraciones y en su desempefio, creando en esta relacion inversa una

inmensidad de cero o baja.

1.2.3. A nivel regional.

Vargas (2015), en sus conclusiones, al medir el clima organizacional
concluyé que 23 encuestado describen el clima de su organizacién como
un sistema consultivo; que, aunque es un clima aceptable, puede ser
mejorado y llegar a ser un clima de participacion en grupo, con mayor
comunicacion, dinamismo, etc.

Se concluye que el impacto de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional de forma positiva, sin embargo, en una pequefia tasa
(20,39%), por lo que deben considerarse diferentes componentes que

influyen en la correcta mejora de la atmodsfera fundacion mencionada
(p.67).

1.3. Teorias relacionadas al Tema:

1.3.1. Clima Organizacional: Definicion

Para tener una definicion clara y contextualizada, es necesario diferenciar
estos dos términos. En primera instancia, estudiaremos el término
organizacion, después clima vy, para finalizar definremos clima

organizacional.

Para James (1996) una institucion es “un patron de relaciones, por medio
de las cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas

comunes” (p.9).

Ademas el paso primordial es organizar, menciona nuevamente James
(1996), “el patron especifico de relaciones que los gerentes crean en este
proceso se llama estructura organizacional, que es un sistema que prepara a
los directores para dividir y organizar los ejercicios de los individuos de una

asociacion” (p.9).
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En el campo escolar la organizacion puede ser entendida con otros
sentidos méas determinados. Garcia y Medina (2008) afirman:

En un sentido muy amplio (macroorganizacion), como sistema de
componentes y elementos reales ordenados para potenciar un mejor
desempeiio de la actividad escolar. En este punto de vista instrumental y
amplio, la asociacion consolidaria el acuerdo instructivo (gobierno de la
educacion por el poder politico del Estado); la institucion escolar (conjunto de
acciones que sirven para direccionar hacia la politica educativa); la
institucién escolar (un conjunto de normas que tienden a concretar la
actividad instructiva del Estado) y la propia asociacion escolar (cuyos
controles especializados y educativos se centran en los segmentos de las
asociaciones escolares y la condicion que lo rodea) (p. 190).

Como lo indica la palabra organizacién educativa, ademas, para sefialar
la estructura formal del sistema escolar de una nacién. Desde un enfoque
cultural institucional, se utiliza el término como ordenacion y disposicion de
componentes y elementos concurren en un centro, como un microsistema
social, para lograr la formacidbn en una escuela y grupo social, que

constituyen el inicio y el final de la accion organizadora .

Se puede deducir que en un sentido mas estricto, la organizacion se la
concibe como un sistema disefiado para lograr ciertos objetivos y metas.
Este sistema pueden, a su vez, estar compuesto por otros subsistemas
relacionados que satisfagan capacidades especificas.

En relacién al clima, Etkin (2007) dice que utilizar el concepto de clima
“tiene un sentido metaférico y refiere al estado del tiempo, en el cual
se trabaja en la organizacién, si es favorable o contrario a las

actividades, sobre todo en el plano social” (p.23).

Cabe destacar a Etkin (2007) quien afirma que la atmosfera laboral no es
una causa en si misma sino una asociacion que se desarrolla entre varias
personas, y que hace concebible una conexion idealista entre el personaje

en pantalla y la asociacion.
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Es posible desarrollar el significado del clima organizacional Chiang
(2010) descubre que la importancia de la atmdsfera autorizada ha creado a
través de varias metodologias aplicadas:

Las principales aportaciones destacaron las propiedades o atributos
organizacionales que rigen en la causa principal los componentes
organizacionales o situacionales. A continuacion, un momento de
reunibn de implicaciones subié que dio mas importancia a las
representaciones subjetivas y retratos en los que los componentes
individuales son determinantes. Un tercer enfoque critico ha
considerado la atmosfera con un arreglo de discernimientos cruciales
o0 mundiales en los que se considera la comunicacién entre el

individuo y la circunstancia (p. 34).

Igualmente, Pulido (2014) define al clima organizacional como:

Todo el entorno laboral incluye un conjunto de cualidades y
factores de diversa causa (aptitudes, actitudes grupos, organizacion,
infraestructura, etc.), de esta manera se podria afirmar que el
individuo se encuentra conviviendo Yy percibiendo un clima
determinado por las cualidades de su institucion y su trabajo que
influira en su desenvolvimiento con el entorno. El clima son las
apreciaciones personales de las variables objetivas y de los procesos

organizacionales, pero es una variable organizacional (p. 44).

Es decir, el clima organizacional implica tratar un grupo de componentes
y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una visién global de la

organizacion.

Por otro lado, Herndndez (2006) la define como: “sistema simbdlico
creado, aprendido y transmitido internamente en la organizacion, con
objeto de enfrentar las demandas del entorno en el cumplimiento de la
misién” (p.48). En este sentido, esta definicion implica la adaptacion

externa y la integracion interna de la institucion.
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1.3.1.1. Enfoques del clima organizacional.

Rodriguez (2007), manifiesta los diversos enfoques relacionados desde
Su perspectiva el clima organizacional:

% Perspectiva objetiva o realista: El clima se compone de la
representacion de los atributos de la organizacién, que diferencian a
unas organizaciones de otras, son moderadamente duraderas e
impactan la relacion de los individuos con el lugar de trabajo .

% Perspectiva fenomenoldégica o subjetiva: Se considera al clima
como un atributo de los individuos, es de tipo subjetivo y su comienzo
esta en las observaciones que los sujetos acerca de los distintivos
atributos del entorno de trabajo. Se pone el énfasis, por lo tanto, en las
variables individuales, a diferencia del anterior, que lo ponia en las
caracteristicas de la organizacion .

% Perspectiva interaccionista: El clima consiste en las percepciones
personales globales que reflejan la interaccion entre ambos tipos de

factores: objetivos y subjetivos (p.56).

Los creadores tratan de intervenir ambas perspectivas tanto subjetiva como
en objetiva, ya que, segun lo indicado por este punto de vista, no se deben
unicamente a las cualidades subjetivas y / u objetivo, sino también a los
esfuerzos de los actores para comprender la organizacion y las partes que

se producen en este.

1.3.1.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

Para Alcocer (2003), el sistema en una asociacion un determinado
clima organizacional, impactando los estados de la mente y la conducta de
la gente. Las acciones del espectaculo se pueden identificar con
perspectivas como ejecucion, generacion, cumplimiento, ajuste, etc.,

cubriéndolo de cualidades especificas.
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En este sentido, es concebible aceptar que el clima organizacional, tal

como lo especifica Alcocer (2003), tiene las cualidades que lo acompafian:

o

El clima se limita al lugar de trabajo.

X/
o

Se ven especificamente o de una manera indirecta por los

compaferos de equipo que realizan en ese contexto ambiental.

% El clima afecta la ejecucion del trabajo.

s “El clima es una variable intermedia entre el sistema organizacional y
la conducta individual”.

% “Las cualidades de la asociacion son generalmente perpetuas en el
tiempo, estando separadas entre las asociaciones, asi como a nivel
intraorganizacional”.

% “El clima, estructuras Yy atributos, y ademas las personas que lo

hacen, conforman un sistema interdependiente y dinamico (p.90)”.

1.3.1.3. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas cualidades que

afectan la conducta de las personas y pueden ser medidas.

Litwin & Stringer (1998), postula la presencia de medidas que aclararian
el clima existente en una organizacion especifica. Cada una de estas
mediciones se identifica con propiedades especificas de asociacion, por

ejemplo:

% Estructura: Esta escala significa la la observacion que los
individuos de la asociacion acerca del numero de normas,
procedimientos, tramites, normas, obstaculos vy diferentes
impedimentos que se ven enfrentados en el desempefio de su
labor .

“ Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
asociacion acerca de su autonomia en las decisiones del individuo
relacionadas a su labor. Es el grado en que la supervision que

obtienen es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento
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de trabajar para si mismos y saber con conviccion cual es su labor y
cual es su parte dentro de la asociacion.

% Recompensa: Corresponde a la impresion de los individuos de la
recompensa conseguida por el trabajo bien hecho. Es el grado en
gue la asociacion utiliza mas la recompensa que la disciplina, esta
medida puede producir un ambiente apropiado en la asociacion,
pero la longitud de ella no es rechazada si el trabajador es instado a
realizar bien su ocupacion y en el caso que no lo hace bien lo
ayudara en el mediano plazo

% Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizacion tienen respecto a determinados riesgos que pueden
correr durante el desempefio de su labor. En la medida que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener
un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

“ Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la
organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro
de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la
estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que
se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar
entre los miembros de una organizacion.

%+ Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el
apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

% Estandares: Esta dimension habla de cémo los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la

productividad de la organizacion .
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% Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas
salgan ala luz y no permanezcan escondidos o se disimulen .

% ldentidad: EIl sentimiento de que uno pertenece a la compafiiay es
un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion .

Del mismo modo, Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de
Lickert (1978), sostiene que la atmésfera autorizada piensa en las
medidas que lo acompafian:

= Relaciones interpersonales: cuanto los trabajadores se ayudan unos
a otros y sus relaciones son honorables y respetuosas.

» Estilo de direccion: grado en el cual los supervisores refuerzan,
revitalizan y ofrecen inversion a sus integrantes.

= Sentido de pertenencia: grado de orgullo obtenido de la identificacion
con la organizacion. Obligaciones y actitud de compromiso con
respecto a sus metas y proyectos.

= Retribucion: grado de valor en compensacion y ventajas obtenidas
del trabajo.

= Disponibilidad de recursos: cuantos representantes tienen los datos,
el hardware y la informacion requerida de otros individuos y
condiciones para hacer su trabajo grado en que los trabajadores
cuenten con la informacion, los dispositivos y la informacién
requerida de otras personas y condiciones para hacer su trabajo.

= Estabilidad: grado en el cual los representantes encuentran en la
organizacion resultados potenciales y verificar que las personas
sean protegidas o rechazadas con criterios razonables.

=Claridad y coherencia en la direccion: nivel de lucidez de la alta
direccion sobre el destino eventual de la organizacion. El grado en
gue los objetivos y proyectos de las areas sean constantes con los

criterios y estrategias de la alta gerencias .
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= Valores colectivos: grado en que se ven en el medio: participacion,
deber y consideracion (p.67).

Las pesquisas demuestran que la fabricacion del clima es un proceso
excepcionalmente complejo debido al flujo de asociaciones, del entorno y
de las variables humanas. Un gran numero de organizaciones y
fundaciones perciben que uno de sus recursos mas fundamentales para
el funcionamiento de la asociacion es el elemento humano. Para
asegurarnos de la solidez de su recurso humano, las instituciones
cuentan con mecanismos de medida periédica de su entorno que va
vinculado con la motivacion personal y como se ha demostrado
anteriormente este puede afectar su conducta y ejecucion de trabajo
(Torrecilla, s.f, p.86).

Finalmente se consideraron cuatro medidas: estructura,
remuneracion, conexiones, caracter; por ser las que se ajustan a la
verdad retratada en la instructiva organizacion del estudio (Torrecilla, s.f,
p.86).

1.3.2. Desempefio Docente: Definicidn

De acuerdo a la Ley General de Educacion N° 28044 en su Articulo N°
56 se establece que:

El educador es un especialista principal del proceso
instructivo y tiene como mision contribuir adecuadamente en la
preparacion de los alumnos en todas las mediciones para que
puedan tener un mejor desarrollo personal. Debido al modo de su
capacidad, la calidad perpetua en las personas en vocacion escolar
general requiere al educador una razonabilidad competente,
demostrar buena disolucion y bienestar fisico y psicolégico que no

ponga en peligro la ética moral de los alumnos. (MINEDU, 2004)
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Wilson (1992), define el desempefio docente como: El buen
desempeiio profesional de los docentes como de cualquier otro profesional
puede ser medido por lo que sabe y su método puede ser el mas idoneo

para la forma en que realiza o los resultados que logra con su trabajo .

Mientras Valdés (2004), presenta que el desempefio en los
educadores es el instructivo recado, referido a la acumulacion de la
informacion obtenida en su preparacién profesional, en donde las
capacidades del educador son el dominio de la informacion practico
y tedrico sobre el aprendizaje y la accion humana, actitudes que
incentivan al aprendizaje y las relaciones interpersonales, dominio
de la materia a desarrollar y el aprendizaje de estrategias, sistemas

y métodos de instruccion que fomentan el aprendizaje .

Asimismo Valdes (2009), sefiala que:

La evaluacion del desempefio profesional de los educadores, se
entiende como la disposicion de normas, suposiciones, ideas,
técnicas, métodos e instrumentos, establecidos por los directores,
subalternos, tutores e instructores, que, de manera deliberada, se
relacionan entre si, contribuyen a recopilar y sistematizar datos que
previamente se han visto como pertinentes con el objetivo final de
lograr juicios justificados de valor sobre la calidad del desempefio
profesional competente. Estos juicios de estimacién deben ser
considerados para que cualquier eleccion pueda ser comparada con
el estado de trabajo de los instructores y su experto preparando
arreglos. Estos juicios de estimacion deben ser considerados para
gue cualquier eleccion pueda ser comparada con el estado de

trabajo de los instructores y su plan de capacitaciéon profesional
(p.13).

Montenegro (2003), menciona que “el desempefio docente se

entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por
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factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno” (p.
18).

De la misma manera, Montenegro (2003) se refiere sobre el

desempeiio docente como:

El desempefio laboral del educador se fija en una tarea
gue se basa en la indagacion incesante de su propia accion,
de esta forma el educador ira creando conciencia de las
escenarios que se le presenten lo cual se determina con su
propia evaluacion, asi como también la evaluacion del
desempeiio que se lleva a cabo por el director y el supervisor
considerandose como una técnica de motivacion
(Montenegro, 2003, p.23).

Asimismo, Fernandez (2008) afirma al “desempeno docente como la
autovaloracion que el maestro realiza de la calidad y efectividad del
conjunto de acciones que lleva a cabo en el marco de sus actividades

laborales” (p.115).

Se debe sefalar que el desempefio docente incluye no sélo las
actividades en aula, sino también esta relacionado con todas
aquellas acciones que se desarrollan a nivel de toda la institucion.
Pudiendo definir que desempefio docente se desenvuelve dentro y
fuera de la Institucion, toda esta considerada como una

organizacion.

1.3.2.1. Politicas Educativas

En el afio 2007 con Resolucion Suprema N° 001-2007 —Ed, se
aprueba el “PROYECTO EDUCATIVO NACIONAL AL 2021: LA
EDUCACION QUE QUEREMOS PARA EL PERU”, este es un
mandato de la Ley General de Educacién (articulo7), un compromiso

asumido por el Foro del Acuerdo Nacional (Pacto Social de
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Compromisos Reciprocos por la Educacién, disposicién final) y una
necesidad sentida por cuantos entienden y desean confrontar los
desafios del desarrollo del pais y de sus ciudadanos .

Este Proyecto Educativo Nacional al 2021 tiene como vision:

“Todos desarrollan su potencial desde la primera infancia,
acceden al mundo letrado, resuelven problemas, practican
valores, saben seguir aprendiendo, se asumen ciudadanos
con derechos y responsabilidades y contribuyen al desarrollo
de sus comunidades y del pais combinando su capital cultural

y natural con los avances mundiales”

Se plantean seis grandes objetivos que deben explicarse y darse
al mismo. Llama la atencién sobre cOmo tres gobiernos reorientar su
estrategia hacia un cambio instructivo, ademas propone partes que
deben satisfacer nuestros espacios sociales, hogares, empleos o
estudios enfocados y consecuentemente trabajar juntos para mejorar
la calidad de la educacion sin restringir a nadie. Los resultados y las

metas a alcanzar para el afio 2021 son los siguientes:

1. Cuadro con oportunidades y resultados educativos de igual
calidad sin distincion
a) Lajuventud es primordial nacional.
b) Trece afios de buena formacion sin prohibiciones.
2. Estudios secundarios e instituciones que alcanzan
aprendizajes relevantes
a) Todo el mundo logra habilidades de centro para la auto-
conciencia y avance de la incorporacion nacional.
b) Las organizaciones acogedoras y comprensivas muestran
bien y lo hacen con eficacia.
3. Profesores muy preparados ensefiando profesionalmente.
a) Marco de formacion integral del educador.

b) Carrera Publica Magisterial renovada.
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4. Una Gestion Descentralizada, Democréatica, Que Logra
Resultados Y Es Financiada Con Equidad
a) Administracion eficaz, moral, descentralizada e instructiva
con apoyo de la ciudadania.
b) Educacion financiada y hecha con valor y competencia.

5. Una educacion de mayor calidad se convierte en un factor
favorable para el desarrollo y la competitividad nacional.
a) Renovacion de la educacién avanzada relacionada con la
mejora.
b) Conocimiento aplicable a la mejora y lucha contra la miseria.
c) Los centros universitarios y los especialistas preparan
profesionales con valores éticos, morales, equipados vy
beneficiosos.
6. Una Sociedad Que Educa A Sus Ciudadanos Y Los
Compromete Con Su Comunidad.
a) Gobiernos locales democraticos y familias promueven
ciudadania.
b) Empresas, asociaciones y pioneros centrados en la
formacion
c) Medios de comunicacibn asumen con iniciativa su rol

educativo.

Para la presente pesquisa solo se considera el objetivo 3:
Docentes altamente preparados que ejercen la profesion docente, con
sus resultados:

a. Sistema integral de formacién docente.

b. Carrera Publica Magisterial recargada.
Durante bastante tiempo, se ha requerido al Estado que defina las

politicas, las técnicas y los componentes que aseguren el privilegio de

una formacién de calidad para todos. En esta necesidad, se ha
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introducido el tema de la calidad, significacion y viabilidad de la

exposicion, su preparacion y las condiciones del ejercicio de su labor.

En el marco del buen rendimiento educativo que estamos
exponiendo es el resultado de un procedimiento de intercambio y
concertacion que a lo largo de mas de dos afios lideraron el Consejo
Nacional de Educacion (CNE) y el Foro de Educacién a través de la Mesa
Interinstitucional de Buen Rendimiento Docente . Esta Mesa busco
establecer un acuerdo con respecto a lo que la sociedad y el estado,
requieren de las personas que trabajan en instruir en la Educacion Basica,

sea en escuelas publicas o en las de gestion privada (MINEDU, 2012).

Participaron instructores, expertos, delegados de educadores,
familias y grupos, asi como diferentes fundaciones administrativas y no
legislativas, establecimientos escolares y organizaciones especializadas
de colaboracién participaron efectivamente en este procedimiento.
(MINEDU, 2012)

MINEDU (2012), por ultimo, podemos afirmar que la evaluacion del
desempeiio  del educador implica evaluar la satisfaccion de sus
capacidades y deberes y ademas la ejecucion y los logros conseguidos
por la posicion que tiene, en un momento decidido y segun los resultados

gue son normales en la organizacion.

1.3.2.2. Marco del Buen Desempefio Docente

MINEDU (2012), el Marco de Buen Desempefio del educador
depende de una visién de ejercer una buena docencia para la nacién.
“En este sentido, se ha construido una estructura que hace concebible
expresarla, evadiendo disminuir la idea de Marco de una lista de

cotejo”.
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“Posteriormente  presentamos esta vision educativa y los
factores que componen el Marco. La organizacion de éste se tiene
tres categorias: cuatro (4) dominios que comprenden nueve (9)
competencias que a su vez contienen cuarenta (40) desempefios”
(Ministerio de Educacién, 2012, p. 37).

Definicion y propositos

El Marco de Buen Desempefio Docente (Resolucion Ministerial No.
0547-2012-ED), en adelante denominado Marco, concreta los
dominios, las capacidades y exposiciones que representan una
buena docencia y que son requeridas por todos los educadores de la
Educacion Basica de la nacion (MINEDU, 2012, p. 38)..

Constituye un pacto técnico y social entre el Estado, los
educadores y la sociedad en torno a las capacidades que dominen
los docentes del pais, en fases progresivas de su vocacion
profesional, el propésito del docente es conseguir el aprendizaje de
todos los alumnos. Se trata de un instrumento importante en una
politica integral de desarrollo educativo (MINEDU, 2012, p. 38).

Los cuatro dominios del Marco — Dimensiones del desempefio

docente

Se entiende por dominio al campo del ejercicio docente que
concentra un conjunto de empefiosos profesionales que influyen
positivamente en los aprendizajes de los alumnos (MINEDU, 2012,
p. 37).

En todos los ambitos, la forma moral de educar se centra en
el arreglo de una administracion abierta y el avance de los
estudiantes es fundamental (MINEDU, 2012, p. 37).

En esta circunstancia especifica, se han identificado cuatro

(4) areas concurrentes: el primero se identifica con el arreglo para
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instruir a los alumnos, el segundo representa la mejora del aula y la
formacion escolar, el tercero se refiere a la verbalizacion de la
gestion de la escuela con las familias e incorpora el disefio de la
personalidad del educador y el desarrollo de su profesionalismo
(MINEDU, 2012, p. 37).

Dominio I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Enfoque intercultural

En el contexto de la realidad peruana, caracterizado por la
diversidad sociocultural y linguistica, se entiende por interculturalidad
al proceso dinamico y permanente de interaccion e intercambio entre
personas de diferentes culturas, orientado a una convivencia basada
en el acuerdo y la complementariedad, asi como en el respeto a la
propia identidad y a las diferencias. Esta concepcion de
interculturalidad parte de entender que en cualquier sociedad del
planeta las culturas estan vivas, no son estaticas ni estan aisladas, y
en su interrelacion van generando cambios que contribuyen de
manera natural a su desarrollo, siempre que no se menoscabe su
identidad ni exista pretensién de hegemonia o dominio por parte de
ninguna. En una sociedad intercultural se previenen y sancionan las
practicas discriminatorias y excluyentes como el racismo, el cual
muchas veces se presenta de forma articulada con la inequidad de
género. De este modo se busca posibilitar el encuentro y el dialogo,
asi como afirmar identidades personales o colectivas y enriquecerlas
mutuamente. Sus habitantes ejercen una ciudadania comprometida
con el logro de metas comunes, afrontando los retos y conflictos que

plantea la pluralidad desde la negociacién y la colaboracion.

Percibe la organizacién del trabajo académico a través de la
elaboracién del programa curricular, las unidades didacticas y las
sesiones de aprendizaje en la estructura de un enfoque intercultural
e integral (MINEDU, 2012, p. 37).
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Walsh, (2009) En una vision clasica, la interculturalidad solo
implica reconocer, tolerar o incorporar lo diferente dentro de las
matrices y estructuras sociales establecidas. Esta vision ha sido
superada por una comprension critica de la interculturalidad que
recoge Yy sintetiza los avances en la definicion de este enfoque toda
vez que no se quede en el plano descriptivo ni en el normativo, sino
gue propone y busca transformaciones, desde una postura critico-
reflexiva.

Desde esta nueva comprension, la interculturalidad implica:

» Visibilizar las distintas maneras de ser, sentir, vivir y saber,
destacando sus origenes y desarrollos a lo largo de un
determinado tiempo hasta la actualidad.

» Cuestionar la tipificacion de la sociedad por razas, lenguas,
género o por todo tipo de jerarquias que sitian a algunos como
inferiores y a otros como superiores asi como las légicas de
poder que las sustentan.

» Alentar el desarrollo de la diversidad cultural en todas sus formas
y generar las condiciones sociales, politicas y econémicas para
mantenerlas vigentes en contextos de globalizaciéon e
intercambio cultural.

» Cuestionar las relaciones asimeétricas de poder que existen en la
sociedad, y buscar construir relaciones mas equitativas y justas

entre distintos grupos socioculturales y econdmicos.

Este dominio alude a la informacién de los principales atributos
sociales, sociales, materiales e irrelevantes y subjetivos de los
alumnos, al predominio de la ensefianza académica y disciplinaria,
adicionalmente a la eleccion de materiales didacticos, mostrando

sistemas y evaluacion del aprendizaje (MINEDU, 2012, p. 37).
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s Competencia 1
Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes
y sus contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los
enfoques y procesos pedagdgicos, con el propdsito de promover
capacidades de alto nivel y su formacion integral.
v' Desempenfios:
1. Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de
sus estudiantes y de sus necesidades especiales.
2. Expone un modo de aprendizaje y comprension de las
principales ideas de los controles incorporados en la zona
curricular que ensena.
3. Expone un modo de aprendizaje y comprension de las
teorias y practicas educativas y la forma didactica que

ensefa en diversas areas de los rangos que imparte.

% Competencia 2
Arregla la educacion asegurando colegialmente la inteligencia entre
los aprendizajes que necesita realizar en sus estudiantes, el
procedimiento instructivo, la utilizacion de los bienes accesibles y la
evaluacion, en una programacion curricular en constante revision.
v' Desempefio
4. Crea la programacioén curricular comparando con sus
compaferos el plan mas adecuado a la verdad de su aula,
articulando de manera coherente las ensefianzas que se
promueven, los atributos de los alumnos, las técnicas y medios
escogidos
5. Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.
6. Disefla creativamente procesos pedagodgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes,

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

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

9. Disefla la evaluacibn de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes
esperados.

10. Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de

aprendizaje en coherencia con los logros esperados

Dominio Il: Enseflanza para el aprendizaje de los estudiantes

Enfoque Inclusivo o de atencion a la diversidad. Hoy nadie
discute que todas las nifias, nifios, adolescentes, adultos y jovenes
tienen derecho no solo a oportunidades educativas de igual calidad,
sino a obtener resultados de aprendizaje de igual calidad,
independientemente de sus diferencias culturales, sociales, étnicas,
religiosas, de género, condicion de discapacidad o estilos de
aprendizaje. No obstante, en un pais como el nuestro, que aun
exhibe profundas desigualdades sociales, eso significa que los
estudiantes con mayores desventajas de inicio deben recibir del
Estado una atencién mayor y mas pertinente, para que puedan estar
en condiciones de aprovechar sin menoscabo alguno las
oportunidades que el sistema educativo les ofrece. En ese sentido,
la atenciébn a la diversidad significa erradicar la exclusion,
discriminacion y desigualdad de oportunidades
Comprende la direccion de ensefianza a través de un enfoque
gue califique la inclusiény la diversidad en todas sus expresiones.
Refiere la mediacién pedagogica del educador en el desarrollo
de un clima favorable al aprendizaje, mejora de los diferentes
procedimientos metodoldgicos, el incentivo constante de los

alumnos, el desarrollo de diversas tacticas metodoldgicas y de

35



evaluacién, asi como el uso de recursos didacticos pertinentes y
relevantes (MINEDU, 2012, p. 37).

Contiene el uso de diversos “criterios e instrumentos que
fomenten la identificacién del logro y los desafios en el proceso de
aprendizaje, ademas de los aspectos de la ensefianza que es
preciso mejorar” (MINEDU, 2012, p. 37).

% Competencia 3

Hace un ambiente util para el aprendizaje, la convivencia basada
en la ley y la experiencia de diferentes cualidades en cada uno de
sus comportamientos, con miras a dar forma a los residentes

basicos e interculturales.

v' Desempefio
11. Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el afecto,
la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion .
12. Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus
posibilidades de aprendizaje .
13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que
ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad
para el logro de aprendizajes .
14. Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales .
15. Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la
base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia,
cbdigos culturales y mecanismos pacificos .
16. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible
y adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje,

atendiendo a la diversidad .
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17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla

actitudes y habilidades para enfrentarlas.

s Competencia 4
Direcciona el proceso de educacion con el manejo de los
contenidos disciplinarios, técnicas y recursos pertinentes, para
gue todos los estudiantes aprendan de manera reflexiva y basica
lo que concierne a la disposicion de las cuestiones identificadas
con sus encuentros, experiencias y entornos sociales .
v Desempefios:
18. Siempre controla la ejecucion de su programacion,
observando su nivel de efecto, intereses de los estudiantes y
preocupacion por su propio aprendizaje, presentando cambios
oportunos con apertura y adaptabilidad para adecuarse a
circunstancias inesperadas
19. Da posibilidades a los alumnos de utilizar el aprendizaje
para resolver los problemas genuinos con una mentalidad
reflexiva y basica
20. Toma nota de que todos los alumnos comprenden las
razones de la sesion de aprendizaje y los deseos de ejecucion
y avance.
21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teoricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible
para todos los estudiantes.
22. Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en
sus estudiantes y que los motiven a aprender.
23. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propdsito de la sesién de

aprendizaje.
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24. Maneja diversas estrategias pedagodgicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades

educativas especiales.

s Competencia 5
Evalla constantemente el aprendizaje de acuerdo con los
objetivos educativos previstos, para tomar decisiones y
retroalimentar a sus alumnos y a la comunidad educativa,
teniendo en cuenta las diferencias individuales y los contextos
culturales.
v' Desempefio:
25. Utiliza estrategias y meétodos distintivos que permiten
evaluar contrastadamente el aprendizaje normal, como lo indica
el estilo de aprendizaje de los alumnos.
26. Crea instrumentos sustanciales para evaluar avances y
logros en el aprendizaje individual y de aprendizaje de los
alumnos
27. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones
para el liderazgo basico y la critica oportuna.
28. Evalua el aprendizaje de todos los estudiantes en vista de
criterios previamente establecidos, derrotando las practicas de
mal uso de la fuerza.
29. Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y
comunales, para generar compromisos sobre los logros de

aprendizaje.

Dominio lll: Participacion en la gestion de la escuela articulada

alaescuela
Enfoque Territorial Participativo (ETP): Corresponde a un proceso

de planificacion aplicado a un territorio socialmente construido, de

amplia interrelacibn y consenso entre actores institucionales

38



(publicos y privados) y sociales, que se identifican con un espacio
geogréfico, donde viven y operan, por tradicion cultural, politica e
histérica, para resolver problemas comunes y solucionarlos de

acuerdo a intereses y prioridades compartidas.

Incluye la participacion en la administracion de la escuela o la red
escuelas que organizan desde un punto de vista basado en la
popularidad para disefiar el grupo de aprendizaje. Refiere la
comunicacion efectiva con los diferentes actores del grupo
instructivo, la inversion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del
Proyecto Educativo Institucional, asi como el compromiso de crear
un ambiente institucional ideal. Incorpora la evaluacion vy
consideracion al grupo y el deber de las familias en los efectos
secundarios del aprendizaje (MINEDU, 2012, p. 37).

% Competencia 6
Participa efectivamente, con actitud democratica, critica y
colaborativa, en la gestion de la escuela, sumandose al desarrollo y
al cambio constante del Proyecto Educativo Institucional para que
pueda crear un aprendizaje de calidad
v' Desempefio
30. Se comunica con sus compafieros y cooperativa con la
finalidad de intercambiar experiencias, mejorar el trabajo
académico, mejorar la instruccion y construir de manera
sostenible un clima democrético en la institucion educativa.
31. Se interesa por la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, mdédulos educativos y arreglos para el cambio
constante, involucrandose efectivamente en los grupos de
trabajo.
32. Crece, de manera individual y colectivamente, mirar hacia los
emprendimientos, el desarrollo académico y el cambio de la

naturaleza de la administracion instructiva de la escuela.
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% Competencia 7

Establece relaciones de respeto, esfuerzo conjunto vy
corresponsabilidad con las familias, el grupo y las distintas
bases del Estado y de la sociedad comun; toma la posicion
favorable de su conocimiento y activos en procedimientos
instructivos y registros para los resultados
v' Desempefio

33. Establece relaciones de respeto, cooperacién y
corresponsabilidad con las familias, el grupo y las diferentes
organizaciones del Estado y de la sociedad comun.

34. Fundamentalmente coordina, en su presentacion, el
aprendizaje social y los bienes del grupo y su condicion.
35. Ofrece a los grupos de sus alumnos, autoridades del
barrio y al de la comunidad, las dificultades de su labor

educativa, e informa sobre sus alentadores y resultados.

Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente

Comprende el procedimiento y las practicas que describen el
arreglo y la mejora del grupo profesional de educadores. Se
refiere la reflexion sistematica sobre su practica académica, la
de sus asociados, trabajando en reuniones, trabajando con sus
compafieros y participando actividades de desarrollo. Incorpora
la responsabilidad en los procedimientos y consecuencias del
aprendizaje y la administracion de datos sobre el disefio y uso de
los arreglos de capacitacion a nivel nacional y local (MINEDU,
2012, p. 37).

s Competencia 8

Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y

desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual
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y colectivo, para construir y afirmar su identidad vy

responsabilidad profesional

v' Desempefio

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

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

38. Participa en la generacion de politicas educativas de nivel
local, regional y nacional, expresando una opinion informada y

actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

s Competencia 9
Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los
derechos fundamentales de las personas, demostrando
honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su

funcioén social.

v' Desempefio

39. Actua de acuerdo a los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida
escolar sobre la base de ellos.

40. Actuar y decidir sobre las opciones relativas a los
derechos humanos y el principio del bien superior del nifio y

el adolescente.

1.4. Formulacion del problema

¢,Cudl es la relacién existente entre el clima organizacional y desempefio
Docente en la institucion educativa “27 de Diciembre” del Distrito de

Lambayeque?
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1.5.

Justificacion del Problema

En la actualidad es mas importante el clima organizacional en las
empresas debido a que esto muchas veces influye en el desempefio
laboral de los colaboradores, adem&s de su experiencia para
desenvolverse en el ambiente institucional. El presente estudio se justifica
por el impacto en la actitud de cada uno de los educadores en la instituciéon
y la manera en que afecta un buen o mal clima organizacional en un centro
educativo.

Desde el punto de vista social, es un aporte para mejorar el clima
organizacional en la Institucion Educativa “27 de Diciembre”, ya que esto
significa obtener un buen indicador de calidad muy correlacionado y
necesario, el cual debe de ser evaluado en el sistema organizacional,
donde las reuniones de trabajo generen cooperacion y comunicacion entre

ellos.

Desde el punto de vista pedagodgico es vital sobre la base en que los
resultados pueden ser Utiles para los docentes que buscan mejorar

capacidad profesional y generar aportes importantes a su centro educativo.

Desde el punto de vista tedrico es importante porque para poder
entender el problema se necesita analizar las teorias que las sustentan, por
ello la presente pesquisa aportara con el enriquecimiento de la literatura
cientifica sobre este nuevo significado, sobre todo al aplicarse a una nueva
poblacién, tal como es la de los educadores de las organizaciones

educativas .

En el aspecto psicologico, se identifica el andlisis del clima como un
elemento que incide decisivamente en los aspectos afectivos y mentales de
los docentes de las organizaciones educativas, de alli la importancia esta
pesquisa para tomar conciencia de la necesidad de crear climas favorables

gue contribuiran al mejor desenvolvimiento del docente.
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1.6.

1.7.

Consideramos que metodolégicamente es importante ésta investigacion
porque las técnicas e instrumentos aplicados en el estudio, se podran

aplicar a otras investigaciones similares .

Desde el punto de vista legal, las organizaciones educativas, a través
de los directivos, segun la Ley N° 29062 “promueve las mejores
condiciones materiales y de clima institucional para el adecuado
desempeiio profesional de los docentes y para que los educandos logren
aprendizajes significativos”. Es decir, tienen el deber de velar y garantizar
una educacion de calidad ya que el derecho a la educacion es un derecho

fundamental de todo nifio, nifia o adolescente .

Resulta relevante conocer el nivel en que se encuentran los indicadores
de clima organizacional y desempefio docente, tanto para evidenciar si se
estan logrando los resultados esperados, como para saber qué medidas
correctivas aplicar en el caso de que estos no se encuentren en el nivel
esperado y ello se puede lograr a través del estudio del clima
organizacional ; es asi que de esta manera vamos a desarrollar el presente
estudio de investigacion, el mismo que nos conlleva a plantearnos el
cuestionamiento que da inicio a nuestra investigacion a través de nuestra

formulacion del problema.
Hipotesis
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

docente en la Institucion Educativa “27 de Diciembre” de la Provincia de

Lambayeque.

Objetivos

Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

en la institucidén educativa “27 de Diciembre” de la Provincia de Lambayeque
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Objetivo Especificos

% Identificar el nivel de Clima organizacional y el Desempeio, en la
institucion Educativa “27 de Diciembre” del distrito de Lambayeque.

% Identificar el tipo de desempefio laboral en la institucién Educativa “27
de Diciembre” del distrito de Lambayeque.

% Determinar la relacion entre el nivel del clima organizacional de los
docentes y el desempefio laboral, institucion Educativa “27 de

Diciembre” del distrito de Lambayeque.
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CAPITULO Il
METODO
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2.1

2.2.

Disefio de la Investigacion

El estudio es de tipo correlacional, ya que el intencion de la
investigacion es inspeccionar la relacion entre las dos variables” (Salkind,
1999), en ese sentido, “la investigacidn proporciona indicios de la relacion
gue podria existir entre dos 0 mas cosas, al menos asi la informacién
podria anticipar un resultado particular (p.19).

El disefio de la investigacion es descriptivo, las pesquisas tienen
como objetivo medir el grado de relacibn que existe entre dos 0 mas
variables (Hernandez ,2006).

Hernandez (2006), manifiesta que este disefio del estudio nos per
permite conocer el nivel de relacion que existe entre ambas variables

(Clima organizacional y Desempefio docente).

La grafia del disefio de la investigacion es la siguiente:

Ox

Oy

Donde:

M = Muestra de investigacion

Ox = Observaciones de la variable Clima institucional
Oy = Observaciones de la variable Desempefio docente

r = indice de relacién entre ambas variables.

Variables Operacionalizacién
2.2.1. Variable Independiente
Clima organizacional
Definicion conceptual.
Los autores expresan que los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el “estilo” informal de los gerentes y otros importantes

factores del medio en las actividades, creencias, valores y motivacion
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de las personas que trabajan en una organizacion especifica (Litwiny
Stringer, 1968, p.60).

Definicién operacional.
Clima organizacional.

“La variable clima organizacional en esta investigacion esta
compuesta por cuatro dimensiones: estructura, recompensa,
relaciones e identidad. Tomadas de las dimensiones postuladas por
Litwin y Stringer (1968).Que concuerdan con la necesidad de estudio
planteado”.

2.2.2. Variable Dependiente
Desempeiio Docente
Definicion conceptual.
Desde la perspectiva tedrica expuesta por Valdez (2004), “el
desempeiio docente es un proceso sistematico de obtencion de
datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el
efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagodgicas, su emocionalidad, responsabilidad
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con
alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las

instituciones de la comunidad” (p. 57).

Definicion Operacional

El desempefio educativo comprende un desarrollo adecuado de
capacidades educativas, que prueba su emotividad con vocacion
pedagdgica, ademas de la responsabilidad en el desempefio de sus
funciones laborales y un manejo adecuado de las relaciones

interpersonales .
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Variables Dimensiones Indicador Instrumentos
« La Institucién Educativa cuenta con
una organizacion establecida en su
reglamento interno.
% Organiza sus diversas actividades CUE;';ONA

con previo acuerdo.
Participan todos los integrantes de la

Estructura Institucion educativa al momento de
decidir.
« Las decisiones son tomadas en
— asamblea.
g « Hay apertura para escuchar las
o diversas opiniones.
% < Se respetan las opiniones.
N + Recompensa en esfuerzo
S académico.
o Recompensa « Desarrollo académico
o +» Recompensa a mi esfuerzo en mis
© deberes.
E «» Madures para superar los conflictos
O de manera asertiva
. « Cooperacion entre comparieros de
Relaciones : L
clase y miembros de la Institucién
educativa.
+» Buenas Relaciones humanas
« ldentidad con la institucion.
«» Compromiso con la institucion
Identidad educativa.
« Disfruto estudiar en la institucion
educativa.
+»* Demuestra conocimiento y
comprensién de las caracteristicas
individuales, socioculturales vy
evolutivas de sus estudiantes y de
sus necesidades especiales.
¢ Demuestra conocimientos
actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en el area
9 curricular que ensefia.
(]C.) ¢ Demuestra conocimiento
5] actualizado y comprension de las
8 teorias y practicas pedagdgicas y de
o la didactica de las areas que
c ensefia.
8_ «» Elabora la programacién curricular
e analizando con sus comparieros el
8 plan mas pertinente a la realidad de
8 su aula, articulando de manera

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

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

los estudiantes

®
°oe

Disefla creativamente procesos
pedagodgicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en
los estudiantes, para el logro de los
aprendizajes previstos.
Contextualiza el disefio de la
enseflanza sobre la base del
reconocimiento de los intereses,
nivel de desarrollo, estilos de
aprendizaje e identidad cultural de
sus estudiantes.

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

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

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

Ensefianza para
el aprendizaje
de los

estudiantes

Construye, de manera asertiva y
empatica, relaciones interpersonales
con y entre los estudiantes, basados
en el afecto, la justicia, la confianza,
el respeto mutuo y la colaboracién.
Orienta su practica a conseguir
logros en todos sus estudiantes, y
les comunica altas expectativas
sobre  sus  posibilidades de
aprendizaje.

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

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

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

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

Reflexiona permanentemente, con
sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de  discriminacién y
exclusion, y desarrolla actitudes y
habilidades para enfrentarlas.
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7
0‘0

X/
L X4

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

adecuarse a situaciones
imprevistas.

Propicia oportunidades para que los
estudiantes utilicen los

conocimientos en la solucion de
problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

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

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

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

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

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

Utiliza diversos métodos y técnicas
que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes
esperados, de acuerdo con el estilo
de aprendizaje de los estudiantes.
Sistematiza los resultados obtenidos
en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacion
oportuna.

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

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

de la escuela
articulada a la
comunidad

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

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

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

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

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

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

Desarrollo de
la
profesionalida
dyla

identidad
docente

+ Reflexiona en comunidades de
profesionales sobre su practica
pedagbgica e institucional y el
aprendizaje de todos sus
estudiantes.

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

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

¢ Actla de acuerdo con los principios

de la ética profesional docente y

resuelve dilemas practicos 'y

normativos de la vida escolar con

base en ellos.

Actlia y toma decisiones respetando

los derechos humanos y el principio

del bien superior del nifio y el
adolescente.
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2.3.

2.4.

2.5.

Poblacion y Muestra
En este caso, la poblacion y muestra es la misma: 38 Docentes de la
Institucion Educativa del Nivel Secundario.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de recoleccién de datos,

validez y confiabilidad.

Para la obtencién de resultados en esta investigacion se realizé la
aplicacion de dos encuestas a los colaboradores de la I.E. “27 de Diciembre”
de Lambayeque, en una de ellas, se midio la Clima organizacional y en la
otra, el Desempefio Docente de dicha institucion. La primera encuesta
estuvo conformada por 42 preguntas mientras que la segunda por 40, cada
una ha sido adaptada a la institucion encuestada, en una escala de Likert
gue varia desde Muy de acuerdo hasta muy en desacuerdo, siendo 4
alternativas por cada pregunta. Del mismo modo, se realiz6 el método de la
observacion y el de encuesta exploratorias a algunos miembros de la
organizacion investigada para conocer su opinion sobre ciertos aspectos
relacionados con el tema de satisfaccion laboral y clima organizacional en su

centro de labores.

Método de anélisis de Datos

El analisis estadistico se identifico indicadores como la media y la desviacion
estandar, haciendo uso de los programas Excel y SPSS.

Posteriormente se obtuvo las medidas de frecuencia de la variable
organizacional y sus dimensiones para la estricta descripcion de los niveles. La
variable en estudio y sus dimensiones tuvieron sus respectivas tablas y figuran
en formato APA 2016.

Ademas se obtuvo resultados complementarios que fueron tablas de
contingencias en graficos de barras de las variables clima organizacional

relacionado al nivel de desemperio de los docentes.
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CAPITULO Il
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS Y
DISCUSION
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3.1.

Presentacion y Andlisis de la Informacion:

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion
de la técnica de la encuesta, utilizando operativamente como instrumentos
el test de clima organizacional para la recoleccién de datos y una escala
valorativa para el desempefio laboral en ambas variables (Hurtado 2000):

Un Test para identificar el clima organizacional, aplicado a docentes de la
Institucion Educativa.

Una escala valorativa para determinar el nivel de desempefio laboral,

aplicado al personal de la Institucion Educativa.

Los resultados obtenidos, nos permitieron determinar las relaciones
existentes entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes, en la Institucion Educativa “27 de Diciembre” de la Provincia de

Lambayeque

La presentacion de los resultados se hace a través de cuadros en
funcién de Nivel clima organizacional y desempefio laboral docente, segun
baremo, y también mediante graficos estadisticos, que a continuacion se

detallan con su respectivo analisis e interpretacion, en el siguiente orden:

1. Clima organizacional de los docentes de la IE.
2. Desempefio laboral de los docentes de la I.E.
3. Relacidén entre Liderazgo institucional y Desarrollo institucional del

personal de la IE.

OBJETIVO N° 01:

Identificar el nivel del clima organizacional y el desempefio laboral, en la

institucion educativa “27 de Diciembre” de la Provincia de Lambayeque.

Al personal que conforman el grupo de estudio se le aplico el test, con

el propésito de determinar el Nivel de clima organizacional de los agentes

educativos que tienen, obteniéndose los siguientes resultados especificos:
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ESTRUCTURA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS AGENTES

Cuadro N° 1

EDUCATIVOS SEGUN CATEGORIAS

(Agrupada)
Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 2:
Estadisticos
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 30.73
Desvest 0.97
Varianza 3.18
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Gréafico N° 1
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FUENTE: Estructura del clima organizacional de la IE
FECHA: Junio 2016.

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos por categorias para determinar el
Nivel de liderazgo de agentes educativos de la IE, segun el test aplicado, se

determiné lo siguiente:

En la categoria Alto, encontramos que 38 docentes representado por 100%

gue manifiestan tener un nivel alto clima organizacional.

En la categoria Medio y Bajo, no encontramos a nadie que manifieste tener

un bajo o regular nivel de clima organizacional entre docentes.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de clima
organizacional de los docentes, 30.73 es de puntos, lo cual indica que es un

calificativo Alto segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 0.97 puntos, lo que indica que los datos se
dispersan esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el nivel de clima organizacional es

homogéneo con un coeficiente de variabilidad de 3.18%.

RECOMPENSA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS AGENTES

Cuadro N° 3

EDUCATIVOS SEGUN CATEGORIAS

(Agrupada)
Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 4:
Estadisticos
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 29.94
Desvest 0.95
Varianza 3.19
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FUENTE: Recompensa del clima organizacional de la IE

FECHA: Junio 2016.

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos por categorias para determinar el
Nivel de liderazgo de agentes educativos de la IE, segun el test aplicado, se

determind lo siguiente:

En la categoria Alto, encontramos que 38 docentes representado por 100%

gue manifiestan tener un nivel alto clima organizacional.

En la categoria Medio y Bajo, no encontramos a nadie que manifieste tener

un bajo o regular nivel de clima organizacional entre docentes.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de clima
organizacional de los docentes, 29.94 es de puntos, lo cual indica que es un
calificativo Alto segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 0.95 puntos, lo que indica que los datos se
dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como
hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el nivel de clima organizacional es

homogéneo con un coeficiente de variabilidad de 3.19%.

Cuadro N° 5

RELACIONES EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS AGENTES
EDUCATIVOS SEGUN CATEGORIAS

(Agrupada)
Frecuencia | Porcentaje
validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 6:
Estadisticos
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 35.18
Desvest 1.27
Varianza 3.61
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FUENTE: Relaciones del clima organizacional de la IE

FECHA: Junio 2016.

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos por categorias para determinar el
Nivel de liderazgo de agentes educativos de la IE, segun el test aplicado, se

determind lo siguiente:

En la categoria Alto, encontramos que 38 docentes representado por 100%

gue manifiestan tener un nivel alto clima organizacional.

En la categoria Medio y Bajo, no encontramos a nadie que manifieste tener

un bajo o regular nivel de clima organizacional entre docentes.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de clima
organizacional de los docentes, 35.18 es de puntos, lo cual indica que es un

calificativo Alto segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 1.27 puntos, lo que indica que los datos se
dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como
hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el nivel de clima organizacional es

homogéneo con un coeficiente de variabilidad de 3.61%.

Cuadro N° 7

IDENTIDAD EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS AGENTES
EDUCATIVOS SEGUN CATEGORIAS

(Agrupada)
Frecuencia Porcentaje
validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 8:
Estadisticos
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 33.60
Desvest 0.75
Varianza 2.24
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Gréafico N° 4
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FUENTE: Identidad del clima organizacional de la IE
FECHA: Junio 2016.

Andlisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos por categorias para determinar el
Nivel de liderazgo de agentes educativos de la IE, segun el test aplicado, se

determiné lo siguiente:

En la categoria Alto, encontramos que 38 docentes representado por 100%

gue manifiestan tener un nivel alto clima organizacional.

En la categoria Medio y Bajo, no encontramos a nadie que manifieste tener

un bajo o regular nivel de clima organizacional entre docentes.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de clima
organizacional de los docentes, 33.60 es de puntos, lo cual indica que es un

calificativo Alto segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 0.75 puntos, lo que indica que los datos se

dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como

hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el nivel de clima organizacional es

homogéneo con un coeficiente de variabilidad de 2.24%.

Cuadro N° 9

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS AGENTES EDUCATIVOS
SEGUN CATEGORIAS

(Agrupada)
Frecuencia | Porcentaje
validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 10:
Estadisticos
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 129.47
Desvest 2.22
Varianza 1.71
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FUENTE: Clima organizacional de la IE

FECHA: Junio 2016.

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos por categorias para determinar el
Nivel de liderazgo de agentes educativos de la IE, segun el test aplicado, se

determind lo siguiente:

En la categoria Alto, encontramos que 38 docentes representado por 100%

gue manifiestan tener un nivel alto clima organizacional.

En la categoria Medio y Bajo, no encontramos a nadie que manifieste tener

un bajo o regular nivel de clima organizacional entre docentes.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por las personas en el nivel de clima
organizacional de los docentes, 129.47 es de puntos, lo cual indica que es un
calificativo Alto segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 2.22 puntos, lo que indica que los datos se
dispersan esa distancia con relacion al promedio tanto a la derecha como
hacia la izquierda.

Por otro lado se observa que el nivel de clima organizacional es
homogéneo con un coeficiente de variabilidad de 1.71%.

Objetivo N° 02:

* Identificar el tipo de desempefio laboral, en la institucion educativa “27 de
Diciembre” de la Provincia de Lambayeque

A los docentes de la I.E. que conformaron el grupo de estudio se les aplicé la
encuesta, con el propésito de determinar el desempefio laboral que tienen,

obteniéndose los siguientes resultados especificos:
Cuadro N° 11
PREPARACION DEL DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS DE LA

INSTITUCION EDUCATIVA

Frecuencia Porcentaje

Vélidos | Bajo 0 0
Medio 0
Alto 38 100

Cuadro N° 12

N Validos 38
Perdidos | O
Promedio 33.65
Desvest 0.96
Varianza 2.87
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Grafico N° 06
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Fuente : Desempefio laboral de la IE.

Fecha : Julio 2014

Andlisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el clima
organizacional, segun la encuesta aplicada al personal de la I.E., se determind lo

siguiente:

En la categoria Alto, se encontré a 100%, representado por 38 personas que

manifiestan tener un alto nivel de desempefio laboral.

En la categoria Medio y Bajo, no se encontré ninguna persona, lo que se

manifiesta que nadie tienen un regular o bajo nivel de desempefio laboral.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por los estudiantes en lo concerniente al
desempenio laboral, es de 33.65 puntos, lo cual indica que es un calificativo alto

segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 0.96 puntos, lo que indica que los datos se

dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como hacia la

izquierda.

Por otro lado se observa que el desempefio laboral es homogéneo con un

coeficiente de variabilidad del 2.87%.

ENSENANZA DEL DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS DE LA

Cuadro N° 13

INSTITUCION EDUCATIVA

Frecuencia Porcentaje
véalidos | Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 14
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 34.34
Desvest 0.70
Varianza 2.06
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Gréafico N° 07
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Fuente : Desempefio laboral de la IE.

Fecha : Julio 2016

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el clima
organizacional, segun la encuesta aplicada al personal de la I.E., se determind lo

siguiente:

En la categoria Alto, se encontr6 a 100%, representado por 38 personas

gue manifiestan tener un alto nivel de desempefio laboral.

En la categoria Medio y Bajo, no se encontré ninguna persona, lo que

se manifiesta que nadie tienen un regular o bajo nivel de desempefio laboral.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por los estudiantes en lo concerniente al
desempenio laboral, es de 34.34 puntos, lo cual indica que es un calificativo alto
segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 0.70 puntos, lo que indica que los datos se

dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como hacia la

izquierda.

Por otro lado se observa que el desempefio laboral es homogéneo con un

coeficiente de variabilidad del 2.06%.

Cuadro N° 15

PARTICIPACION DEL DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS DE LA

INSTITUCION EDUCATIVA

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos | Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 15
N Validos 38
Perdidos | 0O
Promedio 32
Desvest 1.16
Varianza 3.63
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Grafico N° 08
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Fuente : Desempefio laboral de la IE.

Fecha : Julio 2016

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el clima
organizacional, segun la encuesta aplicada al personal de la I.E., se determind lo

siguiente:

En la categoria Alto, se encontr6 a 100%, representado por 38 personas

gue manifiestan tener un alto nivel de desempefio laboral.

En la categoria Medio y Bajo, no se encontré ninguna persona, lo que

se manifiesta que nadie tienen un regular o bajo nivel de desempefio laboral.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por los estudiantes en lo concerniente al
desempenfio laboral, es de 32 puntos, lo cual indica que es un calificativo alto
segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 1.16 puntos, lo que indica que los datos se

dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como hacia la

izquierda.

Por otro lado se observa que el desempefio laboral es homogéneo con un

coeficiente de variabilidad del 3.63%.

Cuadro N° 16

DESARROLLO DEL DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS DE LA

INSTITUCION EDUCATIVA

Frecuencia A Porcentaje
validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 16
Validos 38
Perdidos 0
Promedio 32.97
Desvest 0.78
Varianza 2.38
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Grafico N° 09
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Fuente : Desempefio laboral de la IE.

Fecha : Julio 2016

Andlisis e Interpretacioén:
De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el clima
organizacional, segun la encuesta aplicada al personal de la I.E., se determind lo

siguiente:

En la categoria Alto, se encontr6 a 100%, representado por 38 personas

gue manifiestan tener un alto nivel de desempefio laboral.

En la categoria Medio y Bajo, no se encontré ninguna persona, lo que

se manifiesta que nadie tienen un regular o bajo nivel de desempefio laboral.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por los estudiantes en lo concerniente al
desempenio laboral, es de 32.97 puntos, lo cual indica que es un calificativo alto

segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 0.78 puntos, lo que indica que los datos se

dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como hacia la

izquierda.

Por otro lado se observa que el desempefio laboral es homogéneo con un

coeficiente de variabilidad del 2.38%.

DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS DE LA INSTITUCION

Cuadro N° 17

EDUCATIVA
Frecuencia Porcentaje
validos Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 38 100
Cuadro N° 17
N Validos 38
Perdidos 0
Promedio 133.02
Desvest 1.96
Varianza 1.47
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Gréafico N° 10
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Fuente : desempeiio laboral de la IE.

Fecha : Julio 2016

Analisis e Interpretacion:
De acuerdo a los resultados obtenidos para determinar el clima
organizacional, segun la encuesta aplicada al personal de la I.E., se determind lo

siguiente:

En la categoria Alto, se encontr6 a 100%, representado por 38 personas

gue manifiestan tener un alto nivel de desempefio laboral.

En la categoria Medio y Bajo, no se encontré ninguna persona, lo que

se manifiesta que nadie tienen un regular o bajo nivel de desempefio laboral.
Asi mismo se observa que:

El calificativo promedio obtenido por los estudiantes en lo concerniente al
desempernio laboral, es de 133.02 puntos, lo cual indica que es un calificativo alto
segun escala establecida.
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La desviacion estandar es de 1.96 puntos, lo que indica que los datos se

dispersan esa distancia con relacién al promedio tanto a la derecha como hacia la

izquierda.

Por otro lado se observa que el desempefio laboral es homogéneo con un

coeficiente de variabilidad del 1.47%.

Objetivo N° 3:

o Determinar la relacion entre el nivel el clima organizacional de los

docentes y el desempeio laboral, en la institucion educativa “27 de

Diciembre” de la Provincia de Lambayeque

Establecemos la relacion puntaje a puntaje y obtenemos lo siguiente:

PUNTUACIONES OBTENIDAS SOBRE NIVEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Cuadro N° 18

Clima Desempefio
Alumnos |organizacional laboral
1 132 135
2 131 134
3 126 135
4 131 133
5 127 133
6 128 132
7 128 133
8 125 132
9 131 131
10 132 130
11 134 130
12 128 133
13 127 133
14 128 132
15 129 133
16 130 131
17 129 135
18 128 135
19 128 135
20 133 134
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21 128 135
22 130 132
23 134 132
24 132 132
25 131 131
26 129 132
27 128 134
28 128 138
29 130 131
30 126 135
31 130 132
32 132 134
33 133 132
34 130 138
35 128 132
36 129 130
37 128 133
38 129 131

Fuente : Cuestionarios.
Fecha : Julio 2014

Analisis e interpretacion:

Luego de aplicar el coeficiente de correlacion de Pearson en
Excel a los puntajes obtenidos en los cuestionarios a los profesores de

la IE, presentados en el cuadro 19, se obtuvo el siguiente resultado:

= COEF.DE.CORREL (CLIMA, DESEMPENO) = 0.81393535

Lo que nos indica que existe alta correlacion directa entre las

variables nivel de clima organizacional y desempefio docente.

3.2. Discusioén de Resultados
La investigacion busca identificar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio docente, contando con una poblacion
seleccionada a la que se le aplic6 una encuesta para cada una de las
variables y se realiz6 las correlaciones entre cada una de las dimensiones
de la variable clima organizacional con el desempefio docente tenemos

que:
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Se comprueba que existe una relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio docente, también coincide con la
investigacion de Garcia (2006) en su investigacion sobre la influencia del
clima organizacional en el desempefio docente en instituciones educativas
de la UGEL 14 Oyon, al establecer que el clima influye significativamente
en el desempefio docente. También coincide con la investigacion realizada
por Mujica(2006) titulada desempefio laboral docente y el clima
organizacional en la educacién inicial del Municipio de Lagunillas que
concluyé en cuanto a la relacion de una variable con la otra se llegé a
determinar que existe gran influencia entre ambas en tanto que se puede
afirmar las distorsiones que se observan en el clima organizacional en las
instituciones educativas de inicial son debido a la falta de un buen
desempeiio docente, pues se observa gran indiferencia por parte de los

directivos y docentes por realizar una labor eficiente.

En relacion a la dimension clima organizacional y el desempefio
docente se ha obtenido que existe correlacion alta significativa Estos
resultados coincide con Pulido (2003) en la definicion que realiza sobre las
denominaciones de clima cuando afirma que el clima es la percepcion del
micro entorno que surge como pautas del comportamiento cotidiano y
diferenciados, estos influyen y afectan el significado y la relacién de las
personas involucradas. Por lo que un determinado clima tendra influencia

y/o afectara el desempefio del docente.

Referente a la estructura en el clima organizacional de los agentes
educativos segun categoria el 100% manifiesta tener un alto nivel de clima
organizacional es un calificativo alto. Esta dimension coincide con la
denominacion que sobre ella hace CISE (2007) sobre el clima organizativo
gue esta relacionada con la gestion de la organizacion y el cumplimiento de
ella, se refiere a las caracteristicas materiales y las funciones de la
organizacion considerando las normas formales e informales que se dan
dentro de la organizacién. También coincide con la teoria de las necesidades
de Maslow en la cuarta etapa de estima, considerada entre las necesidades

superiores ya que en ella se lleva a cabo la realizacion personal, como el

7



manejo de las relaciones humanas su interaccion con el trabajo la capacidad
de la organizacion y del manejo de sus relaciones externas o relaciones
interinstitucionales. Asi los factores de estimulacion interna ayudarian a los
docentes a mejorar la capacidad organizativa de las instituciones educativas.
También coincide con Balzan (2008) en su investigacion realizada el
acompafamiento del supervisor y desempefio docente en la tercera etapa
de educacién béasica que concluyd que existe una relacién significativa entre
las variables, es decir en la medida que haya un acompafiamiento del

supervisor entonces el docente cumple con sus roles y se siente satisfecho.

En cuanto a la preparacion del desempefio laboral se determina que
existe relacion altamente significativa. Estos resultados coinciden con la
definicion del Ministerio de Educacion de Chile (2003) en la que afirma, es el
despliegue que hace el docente de sus capacidades profesionales. coinciden
también con Hernandez (1999) cuando afirma que el docente debe conocer
el contenido de lo que ensefia y el modo de como ello puede tener sentido
para sus alumnos, el docente se ha preparado y posee conocimientos los
cuales pone en practica al iniciar su clase el investiga, se informa debe de
estar de acuerdo con los avances y cambios que la ciencia exige, debe estar
a la vanguardia del conocimiento, debe siempre utilizar un lenguaje
adecuado al nivel que ensefia, un lenguaje comprensible y que promueva al

didlogo y al aprendizaje de los estudiantes.

Con respecto a ensefianza manifiestan tener un alto nivel de desempefio
laboral. Estos resultados coinciden con Garcia (2007) quien afirma que el
profesor en su rol de mediador y facilitador, debe apoyar al educando, por
tanto cumpliendo este rol el docente es guia y ensefia a desarrollar las
habilidades cognitivas, haciendo mas viable el camino que los alumnos han
de segquir para llegar al conocimiento. Coincide con John Watson encontrado
en Valdez (2004) que considera que el docente es quien debe estar
preparado para manejar habilmente los recursos tecnoldgicos, los
conductuales (principios, procedimientos, programas conductuales) todo ello
para el logro eficiente de su ensefianza y el aprendizaje de sus alumnos.

Coincide con Ausbel encontrado en Valdez (2004) cuando afirma que el
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docente es quien debe procurar llevar a la experimentacion y a la reflexion
temas de interés de los alumnos con un apoyo y retroalimentacion continuos
para que logren un aprendizaje significativo. También debe conocer y hacer
uso de estrategias que pueda aplicar en el proceso ensefianza aprendizaje.
También coincide con Vigotsky. (s/a) quien considera que el docente es el
mediador del desarrollo de las estructuras mentales en el alumno para que

sea capaz de construir aprendizajes mas complejos.

79



CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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CONCLUSIONES:

Los docentes institucidon educativa “27 de Diciembre” de la Provincia de
Lambayeque, que se les aplico un test de clima organizacional de los docentes
de los resultados, nos permitié identificar que el 100 % se encontraron en la
categoria alto, evidenciando que dichas personas tiene un alto nivel de clima
organizacional.

Los docentes de la institucion educativa “27 de Diciembre” de la Provincia de
Lambayeque que se les aplico un cuestionario de desempefio laboral los
resultados, nos permitié identificar que el 100 % se encontraron en la
categoria alto; evidenciando que dichas personas tiene un regular nivel de
desempefnio laboral

La relacion que existe entre la variable el clima organizacional y el
desempeiio docente es homogénea pues notese que al mejorar el nivel de

clima, se incrementa el desempefio en los docentes de la IE.

SUGERENCIAS:

Se debe concluir con la gestion del nueva local y posterior construccion de la
Instituciéon Educativa “27 de Diciembre”, esto mejorara aun mas el buen

desempeiio docente.

A los directores de las escuelas de la regién y del pais se les recomienda

incluir talleres de capacitacion sobre el clima organizacional

A los funcionarios de la direccion regional de educacion de Lambayeque y de
la unidad de gestién educativa local de Lambayeque se les recomienda
implementar eventos de capacitacién en clima organizacional de los docentes

para que estos tengan un desempefio favorable.

Es conveniente que futuros estudios de investigacibn mejoren y amplien el
presente, procurando utilizar instrumentos de medicion que permitan el

analisis del gran complejo educativo que presentan las instituciones.
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ANEXOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado Docente:

Este cuestionario tiene como objetivo realizar un perfil del Clima
Organizacional que caracteriza a su colegio. Esta basado en la percepcién que
tienen los docentes sobre los diferentes aspectos vinculados a la institucion
escolar.

Este cuestionario recoge valiosa informacion de la realidad, por lo tanto, se
contesta en forma andnima para que sienta absoluta libertad de expresar sus
percepciones personales.
Elija uno de los cuatro grupos que aparecen y marque una X en el cuadro que Ud.
elija.
Gracias por su valiosa colaboracion
LIC. ROGELIO ANGEL VARIAS PALACIOS
PERSONAL DOCENTE

Bdad:.........coooiiiinnl. Género: M F Nivel de ensefianza:
Secundaria
N ITEM Muy De En Muy en
° de acuerd | desacuer | desacuer
acuerd o] do do
0

o1 | Considero que es necesario el

establecimiento de reglas

02 | Lasnormas de disciplina de la

institucion me parecen adecuadas

03 En esta institucion existe orden

Considero que mis funciones y

04 responsabilidades estan

claramente definidas
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05

La normatividad vigente facilita mi

desempeiio

06

Los procedimientos ayudan en la

realizacion de mis tareas

07

La cantidad de registros son
necesarios para apoyar la

realizacion de mis tareas

08

Es importante la informacion
plasmada y recabada en los
registros para la Institucion

09

La cantidad de tramites son

necesarios para dar un servicio.

10

Los ritmos de trabajo me parecen

adecuados

11

Puedo opinar para mejorar los

procedimientos

12

Se me permite poner en practica lo
gue considero mas adecuado para

realizar mi trabajo

13

La institucion otorga los materiales

suficientes para realizar mi trabajo

14

La institucion ha contribuido en mi

desarrollo profesional

15

La institucion me brinda
capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de mis

actividades

16

En general, mis alumnos
aprovechan mis esfuerzos para
gue logren un buen desempefio

académico.

17

En general, mis alumnos
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reconocen y valoran mi esfuerzo

en la realizacién de mis tareas

18

Mi jefe inmediato muestra interés

en el resultado de mis tareas

19

Mi jefe inmediato reconoce mi
esfuerzo en la realizacion de mis

tareas

20

Mi jefe inmediato me motiva para

realizar mis tarea

21

Mi jefe inmediato utiliza su
posicion para darme
oportunidades de trabajo

estimulantes y satisfactorias

22

En esta institucion trabajamos con

espiritu de equipo

23

En esta institucion es sencillo

ponerse de acuerdo

24

Mis compafieros me brindan apoyo

cuando lo necesito

25

El personal de otras areas se
suma espontaneamente para
resolver los problemas de la

institucion.

26

En esta institucion se valora el

trabajo y el esfuerzo

27

Mi jefe inmediato tiene la
capacidad para ayudar, motivar y

dirigir proyectos personas

28

Mi jefe inmediato es claro en la

asignacion de las tareas

29

Mi jefe inmediato brinda seguridad

para que realice mis tareas
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30

Mi jefe inmediato brinda respaldo
para apoyo en las actividades
laborales.

31

Mi jefe inmediato es imparcial al
otorgar, o tratar a cada quien, en
las mismas circunstancias de la

misma manera

32

Mi jefe inmediato brinda la
oportunidad para exponer mis

ideas u opiniones

33

Mi jefe inmediato toma en cuenta
las diferentes ideas de las

personas

34

Mi jefe inmediato reconoce los
derechos, dignidad y decoro de los

demas

35

Mi jefe inmediato muestra agrado,

afecto y respeto hacia los demas

36

Mi jefe inmediato mantiene una
comunicacion abierta con todos en

la Institucion

37

Me siento parte importante de esta

Institucion

38

Me siento comprometido a
presentar propuestas y
sugerencias para mejorar mi

trabajo

39

Considero importante mi trabajo en

esta Institucion

40

Considero que la realizacion de
mis actividades tiene un impacto

en la Institucion
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Estoy consciente de mi
41 | contribucién en el logro de los
objetivos de esta Institucion

Disfruto trabajar en esta institucion

4o | Disfruto trabajar en esta institucion

Agradezco su participacion y sinceridad para contestar este cuestionario. Le
aseguro que lo que contestd es confidencial. Por dltimo, quisiera preguntarle si
considera necesario hacer un comentario adicional acerca del clima

organizacional de su institucion.
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Cuestionario de Desempeiio Docente
Estimados colegas:
Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigacion de Titulo:
“‘Relacién entre el Clima organizacional y el desempefio docente en las
Instituciones Educativas “27 de Diciembre” Lambayeque, desarrollando el
cuestionario de Desempefio Docente
Estimada profesora lea atentamente cada pregunta y elija una de las cuatro
alternativas segun su criterio, marcando con una X. Teniendo en cuenta que:
1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = De acuerdo

4 = Totalmente de acuerdo

N ITEM Muy De En Muy en
° de acuerd | desacuer | desacuer
acuerd 0 do do
0

Usted demuestra conocimiento y
comprension de las caracteristicas
01 |individuales, socioculturales vy
evolutivas de sus estudiantes y de

sus necesidades especiales.

Usted demuestra conocimientos
actualizados y comprension de los
02 | conceptos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en el

area curricular que ensena.

Usted demuestra conocimiento
actualizado y comprension de las
03 | teorias y practicas pedagdgicas y
de la didactica de las areas que

ensefa.

04 | Usted elabora la programacion
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curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente
a la realidad de su aula,
articulando de manera coherente
los aprendizajes que se
promueven, las caracteristicas de
los estudiantes y las estrategias y
medios seleccionados.

05

Usted selecciona los contenidos
de la ensefianza, en funcién de los
aprendizajes fundamentales que el
marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan

desarrollar en los estudiantes.

06

Usted diseia creativamente
procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés vy
compromiso en los estudiantes,
para el logro de los aprendizajes

previstos

07

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

sus estudiantes.

08

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

aprendizaje.
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09

Usted disefia la evaluacion de
manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en

concordancia con los aprendizajes

esperados.

10

Usted disefla la secuencia vy
estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los
logros esperados de aprendizaje y
distribuye  adecuadamente el
tiempo

11

Usted construye, de manera
asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre los
estudiantes, basadas en el afecto,
la justicia, la confianza, el respeto

mutuo y la colaboracion

12

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

aprendizaje

13

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

logro de aprendizajes.

14

Genera relaciones de respeto,
cooperaciéon 'y soporte de los

estudiantes con necesidades
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educativas especiales.

15

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

pacificos.

16

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

17

Reflexiona permanentemente, con
sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de
discriminacion 'y exclusion, vy
desarrolla actitudes y habilidades

para enfrentarlas.

18

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

situaciones imprevistas.

19

Propicia oportunidades para que
los estudiantes utilicen los

conocimientos en la soluciéon de
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problemas reales con una actitud

reflexiva y critica.

20

Constata que todos los estudiantes
comprenden los propdsitos de la
sesion de aprendizaje y las
expectativas de desempefio vy

progreso.

21

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

estudiantes.

22

Desarrolla estrategias
pedagodgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el
pensamiento critico y creativo en
sus estudiantes y que los motiven

a aprender.

23

Utiliza recursos y tecnologias
diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcion del propdsito

de la sesion de aprendizaje.

24

Maneja diversas estrategias
pedagodgicas para atender de
manera individualizada a los
estudiantes con  necesidades

educativas especiales.

25

Utiliza diversos métodos y técnicas
que permiten evaluar en forma

diferenciada los aprendizajes
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esperados, de acuerdo con el
estilo de aprendizaje de los
estudiantes.

26

Elabora instrumentos validos para
evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual y grupal de

los estudiantes.

27

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

retroalimentacion oportuna.

28

Evalua los aprendizajes de todos
los estudiantes en funcion de
criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de

poder.

29

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

aprendizaje.

30

Interactta con  sus  pares,
colaborativamente y con iniciativa,
para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagdgico,
mejorar la enseflanza y construir
de manera sostenible un clima

democratico en la escuela.
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31

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

activamente en equipos de trabajo

32

Desarrolla, individual y
colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion
pedagdgica y mejora de la calidad
del servicio educativo de la

escuela

33

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

aportes.

34

Integra criticamente, en sus
practicas de enseflanza, los
saberes culturales y los recursos

de la comunidad y su entorno.

35

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

sus avances y resultados

36

Reflexiona en comunidades de
profesionales sobre su practica
pedagdgica e institucional y el
aprendizaje de todos  sus

estudiantes.
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37

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

38

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

39

Actta de acuerdo con los
principios de la ética profesional
docente 'y resuelve dilemas
practicos y normativos de la vida

escolar con base en ellos.

40

Actta vy toma decisiones
respetando los derechos humanos
y el principio del bien superior del

nifio y el adolescente

Agradezco su participacion y sinceridad para contestar este cuestionario. Le

aseguro que lo que contestd es confidencial. Por ultimo, quisiera preguntarle si

considera necesario hacer un comentario adicional acerca del Desempefio

Docente de su institucion.
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