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Resumen

La investigacibn tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional en el desempefio docente en tiempo de pandemia de una institucion
educativa de la ciudad de Iquitos, 2021. El trabajo se realizé con un disefio
descriptivo correlacional, la muestra estuvo constituida por 39 docentes; para la
recopilacion de los datos se realizé con la técnica de la encuesta, se utilizé dos
cuestionarios como instrumentos que permitieron medir: el Clima organizacional
con 30 items de la escala de Likert de Corcega y Sobero (2009) y el Desempefio
Docente con 20 items de la evaluacion del desempefio del docente del Ministerio
de Educacion del Perd MINEDU (2014). Los instrumentos fueron validados por
Juicio de expertos y el analisis de confiabilidad aplicando el estadistico de alfa de
Cronbach de 0,839 de fiabilidad para el Clima Organizacional y 0,859 para el
Desempefio Docente por lo tanto se comprob6 que las pruebas son validas y

confiables.

Resultados: respecto a la primera variable sobre clima organizacional se obtuvo
una apreciacion bueno 41.0%, en cuanto a dimensiones se tiene que en la
dimensién liderazgo 46.2 % tiene un nivel bueno, dimensién toma de decisiones
el 51.3% obtuvo un resultado bueno y en la dimensién comunicaciéon bueno en un
43.6%, dimension relaciones interpersonales regular en un 46.2% y dimension
motivacion regular con 35.9 % ; de la segunda variable se obtuvo el resultado final
donde 43.6% obtuvo un desemperfio docente deficiente, con los que se determina
que el coeficiente de correlacién de spearman es Rho = 0.901 (existiendo una muy
alta relacion positiva) con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01), la cual
quiere decir que el clima organizacional se relaciona de manera directa y altamente
significativa con el desempefio docente en tiempos de pandemia de la Institucién
Educativa — Iquitos, 2021. Rechazandose la hipoétesis nula; por lo cual, se aprueba
la hipotesis de investigacion (alterna).

Palabras Clave: clima organizacional, desempefio, docente.
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Abstract

The objective of the research was to determine the influence of the organizational
climate on the teaching performance in times of the pandemic of an educational
institution in the city of Iquitos, 2021. The work was carried out with a correlational
descriptive design, the sample consisted of 39 teachers; For the data collection, it
was carried out with the survey technique, two questionnaires were used as
instruments that allowed to measure: the Organizational Climate with 30 items of
the Likert scale of Cércega and Sobero (2009) and the Teacher Performance with
20 items of the teacher performance evaluation of the Ministry of Education of Peru
MINEDU (2014). The instruments were validated by expert judgment and reliability
analysis applying the Cronbach's alpha statistic of 0.839 reliability for Organizational
Climate and 0.859 for Teaching Performance, therefore it was verified that the tests

are valid and reliable.

Results: regarding the first variable on organizational climate, a good appreciation
was obtained 41.0%, in terms of dimensions it has that in the leadership dimension
46.2% has a good level, decision-making dimension 51.3% obtained a good result
and in the good communication dimension in 43.6%, regular interpersonal relations
dimension in 46.2% and regular motivation dimension with 35.9%; From the second
variable, the final result was obtained where 43.6% obtained a poor teaching
performance, with which it is determined that the spearman's correlation coefficient
is Rho = 0.901 (with a very high positive relationship) with a significance level of less
than 1% (p <0.01), which means that the organizational climate is directly and highly
significantly related to the teaching performance in times of pandemic of the
Educational Institution - lquitos, 2021. Rejecting the null hypothesis; Therefore, the

research hypothesis (alternate) is approved.

Keywords: organizational climate, teaching, performance.
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l.  INTRODUCCION

Recientemente, se ha vuelto cada vez mas importante para las organizaciones la
gestién de recursos humanos, especialmente para el servicio publico, ya que ha
demostrado ser un area de interés que puede ayudar a crear una ventaja

competitiva para cualquier organizacion.

MINEDU (2017) “Actualmente, la administracion publica del Peru es una prioridad
para implementar cambios importantes en las instituciones educativas publicas,
planificando rutas de aprendizaje de tiempo completo, especialmente en educacion
de calidad, donde se necesita personal apto para el cambio y conocer sus
expectativas. nivel, el personal docente es evaluado semestralmente para asegurar
su permanencia en la institucion, utilizando como herramienta el Marco de

Desempefio Pedagogico

En los Ultimos afios el Ministerio de Educacion y Cultura ha implementado
evaluaciones del trabajo de los pedagogos con el fin de mejorar el desempefio de
los pedagogos, fortalecer el proceso E-A- de las instituciones educativas y brindar
servicios de calidad, debido a que esta evaluacion no dice en que consiste la
evaluacion. Gestion educativa en la institucion. Lo mas importante es conocer la
funcion del docente en la ensefianza de los alumnos, y muchas veces se deja de

lado el entorno en el que el profesor realiza la tarea.

El clima organizacional es el entorno en el que se prospera la organizacion y si es
saludable beneficia al proveedor de servicios, de lo contrario puede perjudicar al
prestador de servicios; mantener un buen ambiente depende no solo de los socios
comerciales, sino también de la organizacion. No podemos referirnos al clima
organizacional sin tener en cuenta el desempefio docente, pues ambos van de la
mano, ya que la presencia de una persona en un ambiente ideal se refleja en la

forma en que realiza sus tareas.

El desempefio pedagogico, hace referencia a la actividad practica de una persona
en el desempefio de funciones propias de su profesion, cargo u ocupacion.
(Chiavenato, 1994) En este sentido, el desarrollo del desempefio docente se evalla

el desempefio de su practica. El docente se preocupa por su desarrollo profesional



en clase, pedagogia, estrategias, valores, ética, competencias que debe aplicar y

demostrar en su trabajo.

Por lo tanto, todo tipo de organizaciones alrededor del mundo se enfrentan en la
actualidad al problema de mejorar dia a dia el desempefio educativo
constantemente poder brindar servicios de calidad al sector educativo, desarrollar
cada afo la capacidad de las escuelas, que les permita mantener su Statu Quo de
esta manera en las condiciones de competencia del mercado. Hay muchos factores
que afectan el desempefio de los maestros y si principalmente estan relacionados
con el clima organizacional, pues un docente que encuentra obstaculos o
incomodidad en el ambiente laboral no se desarrollara de la manera que él cuida.

Porgue no estas contento con tu relacion.

MINEDU (2017) “En toda organizacion el clima organizacional es un problema que
enfrenta en la actualidad, por lo que es interesante estudiarlo y comprender su
naturaleza para optimizar la convivencia en el sector educativo. Los gestores
educativos como lideres de las instituciones educativas deben ejercer su poder y
administracion, su actividad pedagodgica. Su liderazgo y gestion educativa debe
orientar a los docentes en la titanica tarea de brindar a los estudiantes una
formacion académica de calidad.

En una nueva era de politica educativa en constante cambio, los desarrollos
tecnolégicos nos mantienen a la vanguardia de nuevas investigaciones que nos
permiten contribuir a la mejora continua del aprendizaje y el rendimiento; También
nos permite dar respuesta segun las necesidades a las demandas competitivas de
nuestro entorno de trabajo como:Lliderazgo, trabajo en equipo, control de impulsos,
creatividad,etc.

MINEDU (2017) “Los agentes académicos deben involucrarse activamente en el
desarrollo para lograr el C.O.adecuado en las diversas unidades estructurales de
las I.E.. La sociedad exige que las escuelas y los docentes luchen por un gran
progreso para que puedan aprender con menos”. Los maestros deben ser jovenes
y bien informados. Un buen mediador entre ellos necesita un lider (director) que les
brinde confianza, seguridad y apoyados en esta dificil tarea. La educacion

comenzara a cambiar a medida que los directores asuman el papel de asesorar,



guiar y apoyar a los maestros en sus responsabilidades docentes y a medida que

los maestros asuman el papel de maestros de redes sociales. "

Segun (Moreira, 2016), refiriéendose al clima de la organizacién, indica que a nivel
educativo la formacion de recursos humanos puede identificar las necesidades de
la relacion y aplicar estrategias para mejorar su desempefio en el aula, lo cual es
confirmado por (Medina) A. , 2017) declaraciones.Si mejora la percepcion del clima
organizacional, las organizaciones incrementaran el nivel de productividad.

En la LLE. surgieron ciertos problemas debido a que un clima institucional
desorganizado y mal informado generé un ambiente desmotivado y desfavorable,
y como resultado los docentes tienen poco interés en involucrarse en el
cumplimiento de metas institucionales, un trabajo en equipo ineficaz e incapacidad
para liderar las sesiones de ensefianza/aprendizaje. la capacidad de escuchar a los
comparieros y la falta de identidad institucional conducen a malos resultados de
aprendizaje debido a las diferencias individuales en el ambiente de trabajo, lo que
compromete el liderazgo educativo a nivel institucional, esto a su vez afecta los

resultados del proceso de E-A.

Por ello, es especialmente importante realizar encuestas organizacionales que
tengan en cuenta variables como el clima organizacional (CO) y el desempefio
laboral(DL) ya que ayudan a identificar las necesidades de capacitacion, por lo que
un buen diagnéstico permitira identificar variables clave relacionadas con la

promocion en una determinada organizacion.

Por ello, este estudio identific las siguientes preguntas ¢ Qué relacidn existe entre

el C.0. enel D.D. en tiempo de pandemia de una |.E. de la ciudad de lquitos, 20217

Se justifica en cuanto a su pertinencia: Dado que el progreso cientifico y técnico
requiere de la educacion para cumplir su mision de brindar un servicio de calidad.
En cuanto a su conveniencia la investigacion se justifica porque las instituciones
educativas deben aplicar los mecanismos apropiados para crear un buen clima

organizacional y relaciones cooperativas en su organizacion.



En cuanto al aspecto practico, la busqueda se realiza a través espacios de reflexion
para fortalecer las relaciones interpersonales, mostrar responsabilidad en su labor
y eliminar las diferencias personales. En cuanto a su aspecto metodologico es de
gran valor cientifico porque esta dirigido a mejorar la calidad de la educacion en la

gestion educativa.

Desde un punto de vista tedrico, este estudio brinda la informacion teérica mas
reciente sobre el clima organizacional, sustentada en las teorias de las escuelas
Gestalt y funcionalista, que servird de base y sustento para futuros estudios

interesados en este tema.

Se formula como objetivo general, determinar la relacion entre C.O. en el D.D. en
tiempo de pandemia de una LLE. de la ciudad de Iquitos, 2021. Objetivos
especificos, Identificar el C.O. en tiempo de pandemia de una I.E. de la ciudad de
Iquitos 2021, Identificar el D.D. en tiempo de pandemia de una I.E. de la ciudad de
lquitos 2021, determinar la relacion entre el liderazgo, toma de decisiones,
comunicacién, relaciones interpersonales y motivacion en el D.D. en tiempo de

pandemia de una |.E. de la ciudad de Iquitos, 2021

Respecto a la hip6tesis general, el C.O. se relaciona significativamente en el D.D.
en tiempo de pandemia de una |.E. de la ciudad de Iquitos, 2021. Como hipétesis
especificas el liderazgo, toma de decisiones, comunicacion, relaciones
interpersonales y motivacion en el D.D. en tiempo de pandemia de una L.E. de la
ciudad de lquitos, 2021



MARCO TEORICO

Esta seccidn presenta trabajos previos que incluyen variables de
investigacién sobre el clima organizacional y el desempefio docente para
brindar una descripcion general de como los diferentes estudios han abordado
problemas especificos y se exploraran en comparacion con los hallazgos de
este estudio. Interpretar, analizar y pensar en relacion con los objetivos fijados.

En el contexto nacional Alva (2017). Determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y logro de aprendizaje percibido por los docentes de la Ciudad
de Trujilo No. 81014 “Pedro Mercedes Urena”, 2017; el estudio fue
correlacional con una muestra de 39 docentes. Los resultados mostraron que
el clima organizacional tiene una calificacion alta de 79,49% y los resultados de
aprendizaje alcanzan una tasa alta de 100%, lo que determina que existe una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio de la organizacion con
Rho, Spearman de 0,392 positiva y significativa, es decir, a un buen clima

organizacional se tiene un buen desempefio docente.

En este contexto se desarrolld el estudio de Cristdbal (2015). El objetivo
fue determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio docente ,
ya que el estudio se relacion6 con una muestra de 50 docentes. Los resultados
muestran que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y los resultados de aprendizaje. clima y desempefio docente .
(Rho Spearman = 0,663**, correlacion media entre variables). Por lo tanto, se
puede decir que cuanto mejor sea el clima organizacional, mejor sera la eficacia
docente.

Por su parte Loayza (2017) donde se logro determinar la relacién entre
el clima institucional y los resultados de aprendizaje en las instituciones
educativas publicas de Ventanilla. El disefio para este estudio fue el no
experimental, transversal, relacional , donde la muestra participante fue de 76
docentes. Com parte de los resultados se confirmo una correlacion fuerte (rho=

0,683) y significativa (p<0,05) entre las variables estudiadas .

Otra investigacion relacionada es de Ferro (2016) realiz6 un estudio cuyo

objetivo es establecer un vinculo entre el desempefio docente y el clima



organizacional. Enfoque cuantitativo con un disefio transversal descriptivo no
experimental que involucra una muestra aleatoria e intencional de 63
administradores, expertos y docentes. A partir de los resultados de este estudio,
las estadisticas muestran que el valor de chi-cuadrado obtenido es mayor que
el valor de chi-cuadrado critico o tedrico, es decir valor Chi-cuadrado estimado
Chi = 19.111 > Chi critico = 9.49 lo que indica que si existe una relacion
significativa entre las variables, entonces el valor de p determinado = 0,001 es
mucho menor que el valor = 0,05 (nivel de significacion).

El articulo de Suarez (2019) El objeto del estudio fue relacion entre el
clima organizacional y el desempefio de aprendizaje en diferentes
instituciones,la metodologia fue cuantitativo ,descriptivo y correlacional con una
muestra de 73 docentes. Los hallazgos muestran que el clima organizacional y
el desempefio docente se relacionan de forma significativa a nivel de sus
dimensiones generales.

Guillermo (2019) Tuvo como proposito determinar la relacion entre el
clima institucional de las instituciones educativas y Desempefio docente de la
I.E. Ovidio Decroly, Yanacancha, Pasco, 2018.Los métodos de investigacion
utilizados fueron cuantitativos, descriptivos relacionados con el disefio y
métodos de hipétesis deductivas,con 32 profesores en la muestra. Se
extrajeron las siguientes conclusiones: El clima institucional de la institucion
educativa de Ovidio se relacionoé significativamente con los niveles generales y
dimensiones de la educacion:motivacién, comunicacién emocional, manejo de

conflictos y trabajo en equipo, y rendimiento académico.

Castro y Paucar (2018) Determiné la relacion entre el clima institucional
y el rendimiento académico en la |.E.P. “Villa San Cristébal” de Huamanga. Bajo
un enfoque no experimental cuantitativo y descriptivo correlacional. Los
participantes fuerén 23 profesores. Los resultados estadisticos muestran que
el nivel de percepcion del entorno de las escuelas secundarias y universidades
es relativamente alto - 65,2%, y la evaluacion de la actividad de aprendizaje -
39,1%, alcanzando un nivel alto. En conclusion, existe una correlacion 0,771

(tc =0,771; p < 0,05) entre el clima institucional desempefio docente.



El presente estudio de Hernandez (2018) parte del interés por la
evaluacion del clima organizacional de La Balsa, institucion educativa formal
ubicada en el municipio de Chia, considerando la relacion entre los
involucrados en la escuela, en especial los que estan en la escuela. conflicto,
afecta el desempeifio y el desarrollo institucional. ElI grupo involucrado esta
formado por funcionarios que actian en la unidad estructural: gerentes,
docentes y administradores. El proposito es describir el C.O., con especial
atencion a la relacion o conexion entre las personas y el conflicto. Las
caracteristicas del clima organizacional nos permiten referirnos a las relaciones
entre diferentes variables, como el impacto del conflicto y los factores
beneficiosos y perjudiciales. El diagnéstico permite identificar los factores
institucionales que tienen un efecto benéfico sobre el clima, asi como aquellos
que tienen un efecto perjudicial y requieren estrategias de intervencion
organizacional.

Serrano, Noriega y Murillo (2018). El estudio tuvo como propdsito
determinar el impacto del clima organizacional en el desempefio del docente
en el area laboral de la institucion. EI método utilizado es el de regresion
multiple, y el resultado establece que el esfuerzo laboral de los docentes
depende de factores del clima organizacional para lograr logros profesionales
significativos, mientras que los docentes de una escuela siempre estaran
influenciados por el clima organizacional existente, afectando asi su esfuerzo
laboral. Las instituciones necesitan implementar diversos planes de accion y

mejora continua para lograr la excelencia académica.

Este estudio tiene en cuenta las teorias que sustentan el desarrollo del
estudio. Cuando se trata de variables de clima organizacional, se basa en
escuelas de pensamiento: Gestalt y Funcionalista.

El clima organizacional, es sindnimo de clima laboral, entorno laboral o
entorno organizacional, es un tema importante para las organizaciones
competitivas que buscan aumentar la productividad y mejorar el desempefio del
servicio a través de estrategias internas. Realizar un estudio de clima
organizacional permite descubrir aspectos clave que pueden afectar

significativamente el clima laboral de la organizacion.



Actualmente, la importancia del clima organizacional es muy relevante,
y varios educadores y otros autores estan interesados en entender lo que
realmente significa. Partiendo de la naturaleza de la escala de la organizacion,
reconoce la importancia de su andlisis en el que se generan relaciones entre el
sujeto y su organizacion.

Considerando algunos trabajos de investigacion en 1960, se ha
explorado continuamente un analisis profundo del tema del clima
organizacional para crear diferentes definiciones o conceptos. Es claro que
aunqgue se han propuesto varios conceptos de clima organizacional a lo largo
de los afos, existe un consenso entre ellos que establece claramente que el
clima organizacional es la medida en que se mejoran las actividades laborales,
actividades que afectan los volumenes de produccion y el crecimiento.
capacidad humana en consorcios organizados.

Sin embargo, estas definiciones estan relacionadas con la forma en
que los investigadores quieren involucrarse en la investigacion sobre el tema,
medir y recopilar datos sobre dichas variables. Uribe (2015) se define el clima
organizacional como las reflexiones de los empleados sobre sus observaciones
de su entorno. Schneider y Reichers (como se cita en Uribe 2015) definieron el
clima como la descripcion personal de los empleados del entorno social y el
contexto de su organizacion, abordando la percepcién publica de las practicas,
procedimientos y politicas.

Sobre los factores externos que influyen en el clima son el entorno
social, econémico, politico y humano. Segun Brunet (1999, p.60), el clima
organizacional es “el aire con cualidades intangibles que se respira en la
organizacion de una determinada manera y que trata de actuar positiva o
negativamente, a favor o en contra del logro de las metas deseadas”. La
implicacibn del modelo es que el comportamiento del docente no es
necesariamente el resultado de como existe la organizacion en la empresa, sino
gue se basa en lo que la gente piensa del docente sobre su propio trabajo y
condiciones. su existencia; en este sentido, cualquier clima organizacional es
un fiel reflejo de como interactla el caracter personal de los empleados con el
caracter organizacional que debe existir entre lideres y maestros para que

podamos brindar orientacion para mejorar estas cualidades.



Méndez (2006) menciona que el entorno de una empresa regulada y
es creado y supervisado por sus empleados, dependiendo de las
caracteristicas inherentes durante la interaccion social, asi como del tipo de
organizacion organizacional. estructura. En. Este hecho determina el nivel de

comportamiento, satisfaccion y eficiencia del trabajo realizado.

Al respecto, Chiavenato (1990) Sostiene que el entorno organizacional
se convierte en el entorno interno de cualquier empresa organizada. Se ve
afectado por factores como la tecnologia, el tipo de politica y organizacion, el
estilo de gestion, la etapa de la transaccion, etc. Estos a su vez afectan las
habilidades, desempefio de los empleados, comportamiento y el resultado

logrado por la organizacion.

Segun Hall (2010) “el clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas asociadas al tipo de ambiente de trabajo identificadas directa o
indirectamente por los empleados”.

Al respecto, Chiavenato (1975) Establece que el ambiente
organizacional Se convierte en la base interna de cualquier empresa
organizada, el aire que circula en la organizacion, que consta de varios
elementos de eventos que se complementan entre si hasta cierto punto. Estos
factores son la razén del nombre de la estructura o empresa. Podemos concluir
que el clima organizacional esta intimamente relacionado con el
comportamiento humano, ya que cualquier clima organizacional puede afectar
significativamente a los individuos; en otras palabras, la forma en que los
empleados u otras personas perciben el tipo de clima organizacional puede
influir y cambiar su comportamiento. Asimismo, dejar en claro que el
comportamiento humano puede causar cambios en forma de clima
organizacional.

Basado en la teoria de Brunet (1987), Este estudio confirma que el
concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en el campo
de la psicologia organizacional por Gellerman en 1960. El concepto fue

influenciado por dos tendencias principales: Gestalt y funcionalismo. Segun la



escuela de la Gestalt, los individuos entienden el mundo que les rodea segun
criterios percibidos e inferidos y, por tanto, actian segun su percepcion del
mundo. Por lo tanto, el comportamiento de un empleado esta influenciado por
su propia percepcion del entorno y el ambiente de trabajo. Por otro lado, la
escuela funcionalista cree que los pensamientos y comportamientos
individuales dependen del entorno, y las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacion del individuo al entorno (Calcina, 2014).
Teoria del clima organizacional de Rensis Likert Segun Likert (1946),
afirma que varios elementos estructurales se encuentran en la forma de evaluar
el clima organizacional, por ejemplo: la forma de la estructura organizacional,
la forma en que se organiza la gestion, las normas. y recomendaciones cuando
se toman decisiones, elecciones, etc. Las anteriores son variables causales.
Por otro lado, hay otras variables que intervienen mas o menos, y esa es la
forma en que me motivo o me motivo, la forma en que me comporto, la forma
en que me comunico en la empresa. Finalmente, el autor argumenta que la
ltima variable depende de las otras dos variables mencionadas anteriormente
y habla de los resultados alcanzados por la empresa organizadora. Estos
incluyen la cantidad de producto producido, la cantidad ganada y perdida en la
organizacion. La forma de estas variables afecta como las personas que

trabajan alli perciben el clima organizacional.

En respuesta, Likert (1946) sugiri6 que se deberia estudiar y analizar
la forma en que las personas perciben el clima. porque creia que la forma y el
comportamiento de las personas estan claramente relacionados con la forma
en que perciben tal o cual situaciéon. Pero ese no es el caso. Por lo general, una
reaccion a una situacidn observable necesaria o planificada. Dadas las
variables, LiKert esta considerando cuatro tipos de sistemas organizacionales,
y cada sistema tiene su clima organizacional especifico son: 1) Primer sistema:
llamado autoritarismo. La principal caracteristica de este modelo es la
desconfianza. Aqui pedidos, etc. recibidos por el jefe o duefio de la
organizacién y distribuidos desde ese puesto, con la linea burocratica siempre
dirigida hacia los subordinados. Ademas, todos los métodos de control también

se llevan a cabo bajo el mando del superior. A pesar de la formacién, existe un
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clima institucional de desconfianza donde reina el miedo y el desconocimiento
del mal. 2) Sistema El segundo sistema es paternalista. Este modelo
organizacional es similar a los anteriores en que las decisiones las toma un
gerente, propietario o gerente que ocupa el puesto mas alto en el negocio de la
organizacion. Una vez mas, el control esta centralizado aqui, pero con mas
autoridad de la que normalmente se otorgaba en los sistemas anteriores. La
forma en que se da la interaccion en este sistema se denomina paternalismo,
donde los altos directivos son controladores, pero a la vez flexibles para que
sus empleados puedan hacer algunas demandas, pero siempre dentro de los
limites de la flexibilidad.

Este modelo organizacional esta dominado por un ambiente de
confianza y relaciones cercanas desde el jefe de la organizacién hasta la linea
de fondo de la empresa, asi como la interdependencia de los lideres humanos.
Por parte del empleado, experimenta que el ambiente de trabajo aqui es estable
y estructurado, y todos sus deseos financieros y sociales se cumplen, a menos
gue se gquede fuera o siga las reglas establecidas por el gerente de la empresa.
organizar. 3) Tercer sistema: asesoramiento. En este modelo organizacional,
la descentralizacion toma la forma de toma de decisiones, a menudo
descentralizacion de funciones. Aqui, la jerarquia organizacional continta, pero
ciertas decisiones menos importantes son tomadas por funcionarios de nivel
inferior o incluso por empleados capacitados en areas especificas. Dichos
sistemas organizacionales suelen tener un ambiente de trabajo caracterizado
por la confianza y el respeto, caracterizado por un alto grado de responsabilidad
de los empleados en su trabajo. 4) El cuarto sistema: la participacion. La
caracteristica principal de este modelo organizacional es que la toma de
decisiones no es tarea exclusiva del jefe o gerente de la empresa, es decir, no
estd centralizada, sino que estas funciones estan distribuidas en diferentes
areas de la empresa. empresas que toman tales decisiones. En este modelo,
las situaciones comunicativas suelen tener rasgos horizontales y verticales
segun la ocasion, lo que provoca una mayor implicacion de todo el equipo. Aqui
prevalece un alto nivel de confiabilidad, asi como un mayor compromiso de los
empleados para lograr sus objetivos y los objetivos de la empresa para la que

trabajan. Existe una buena relacion laboral y afectiva entre la direccidon y los
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empleados, con tranquilidad y confianza mutua en todos los ambitos de trabajo

de la empresa.

Investigar aspectos importantes del clima organizacional demuestra
ser una tarea desafiante, pero también revela caracteristicas que a menudo
cuestionan la necesidad y la importancia de los investigadores. Cuando las
relaciones y actividades comienzan a formarse en la comunidad educativa,
también se dan interacciones entre los colaboradores, cada uno de los cuales
carga con sus propios habitos, creencias, valores, sentimientos, necesidades,
ideas e historia de vida, creando siempre un ambiente desconocido. Este
entorno se llama clima organizacional. En otras palabras, el ambiente
institucional es el producto de todas las interrelaciones que se establecen entre
los individuos, entre las cosas y las instituciones, pero a su vez adapta y dirige
a los individuos a hablar. arriba.

El ambiente de trabajo y el medioambiente ganaran mas relevancia y
atencion a medida que el sector educativo busca de manera integral crear un
sentido de colaboracion y crecimiento humano que es esencial en la educacion.
departamento. Tener éxito. “Si desea crear una empresa o institucién bien
organizada que no solo produzca buenos resultados o mejore la eficiencia de
sus empleados, También debe satisfacer en gran medida las necesidades de
las personas en la sociedad en su conjunto; en este sentido, la gestién
empresarial es un area que claramente necesita capacitacion para convertirse

en un futuro director o gerente”. (Valencuéla, 2000).

Dimensiones del clima organizacional. La encuesta se basa en las
dimensiones consideradas por Likert, pero adaptadas de Korcegas y Sobero
(2009) para medir el clima institucional segun la situacion real de la encuesta,
teniendo las dimensiones: liderazgo, toma de decisiones, comunicacion,

relaciones interpersonales. relacion. y motivacion.
El liderazgo es un proceso complejo y dinamico en que un grupo o

individuo es influenciado de alguna manera para lograr una meta en contexto.

Campos (2012) complementa precisando que el liderazgo a través de actitudes
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y comportamientos repetitivos, y su estilo de liderazgo crea divisiones entre los

empleados de la organizacion.

La toma de decisiones es un proceso que estd completamente
relacionado con el comportamiento humano, ocurre en todas las areas y en
situaciones tipicas para todas las personas, e involucra elecciones mas o
menos racionales para resolver problemas especificos. Des luego las
cualidades que buscan los gerentes son los métodos disponibles para llevar a
cabo este proceso, varian mucho y dependeran del compromiso del empleado.
En sus hallazgos, Cércega y Sobero (2009) revelaron una division entre el
profesorado, ya que la toma de decisiones final se basaba en los lideres y
rechazaba el aporte de los grupos de trabajo.

La comunicacion es el proceso de intercambiar ideas e informacion.
Es la base de la actividad humana y de las relaciones con otras personas para
construir el entendimiento mutuo. Proporcione la informacion y las
explicaciones que las personas necesitan para completar las tareas.
Proporciona el entorno necesario para fortalecer la motivacion, la cooperacion
y la satisfaccién laboral. Cércega y Sobero (2009) concluyeron que “cuando los
canales de comunicacién son esporadicos e informales, se debilita el clima
organizacional de una organizacion”.

Las relaciones interpersonales son un conjunto de procedimientos
profesionales desarrollados por los gerentes en colaboracion con sus
colaboradores, escuchando atentamente, considerando sus opiniones,
respetando sus sentimientos (emociones, tristeza, alegria) y tratdndolos con
confianza. Relacion cercana y de confianza. oportunidades y como manejarlas
de manera justa y razonable. Campos (2012) indicé en sus hallazgos que una
mala gestion de las relaciones con los empleados puede generar conflictos
internos.

La motivacién es un factor interno importante a tener en cuenta para
lograr el éxito en una organizacién porque depende de las actitudes de los
grupos que influyen en el logro de los resultados organizacionales. Corcega y
Sobero (2009) Si una empresa es capaz de motivar a su organizacion, se trata

13



del compromiso y satisfaccion de los empleados, creando asi un buen ambiente

de trabajo que va mas alla del desempefio y logro de las metas de la empresa.

En el contexto el desempefio docente, Se refiere a la forma en que se
llevan a cabo las actividades, deberes y responsabilidades, y la obligacion de
irmucho mas alla del cumplimiento obligatorio de hechos relevantes para incluir
la innovacion y la creatividad como rasgos fundamentales. cualquier buen

maestro.

En términos de desempefio docente, esto significa que las tareas que
se realizan dia a dia en cada salén de clases son y deben ser realizadas en un
esfuerzo por lograr un aprendizaje y desarrollo integral de los estudiantes. Al
respecto, Mendoza (2008) argumenta que con base en la experiencia ya
acumulada en evaluaciones previas del comportamiento docente, nos dicen
que la estructura de evaluacion tiene diferentes propdsitos o razones para
implementarla; La misma experiencia nos demuestra que no se trata soélo de
oportunidades de exclusiéon de los demas, sino que todo ello en general
contribuye a mejorar la practica docente y, por ende, la calidad de la oferta

educativa y de toda la educacion en general en todo el pais.

De igual manera, la evaluacion del D.D. puede ayudarlo a calificar para
un escalafon o qué grado esta incluido en su carrera docente actual que
determinara si tiene las habilidades necesarias para desempefiar diversas
funciones. dentro del ambito de un maestro o cualquier otra posicién
especificada por el director; asimismo, se utilizard para sanciones positivas o
negativas contra los docentes, donde se realicen premios, premios o incluso
ajustes punitivos a docentes individualizados o asociados que atenten contra el
colectivo.

En el caso de Hamacek (1970), argument6 que los docentes que son
mas capaces de motivar a los estudiantes y crear espacios de aprendizaje para
los estudiantes tienden a obtener mejores ingresos y suelen tener las siguientes
caracteristicas: 1. Siempre listos para cambios flexibles Estar listos para

enfrentar nuevos desafios. a medida que se desarrolla la situacion. 2. A
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menudo tienen la oportunidad de ponerse en el lugar de sus alumnos y
comprender como ven las cosas. 3. Tienen las habilidades para tratar de
adaptar su ensefianza tanto como sea posible a pesar de la gran cantidad de
estudiantes a su cargo. 4. Siempre estan dispuestos a probar situaciones
nuevas. 5. Tienen una capacidad inherente para hacer preguntas
espontaneamente en funcién de lo que quieren saber. 6. Saben mucho sobre
su campo o ciclo de conocimiento, asi como otros contenidos relacionados con
el trabajo. 7. Tienen la oportunidad de introducir nuevos procesos de evaluacion
formativa y crear nuevas herramientas de evaluacion. 8. Estan dispuestos a
ayudar y colaborar con los estudiantes para mejorar su aprendizaje. 9. Poseen
diversas habilidades de comprension integral de las sefiales enviadas por los
estudiantes, tales como: mirar, gesticular, comentar, etc. 10. Tienden a ensefiar
en un estilo cotidiano, evitando complicaciones y utilizando palabras y
terminologia natural y facil de entender.

Al respecto, Lafourcade (1974) Se puede demostrar que los factores
que mas influyen en las habilidades y el desempefio de los docentes son:
dindmica: se refiere a la forma en que se capta la atencién del maestro. Los
estudiantes lo invitan a pensar, reflexionar y despertar interés en comprender
un tema o tema para hacer que el aprendizaje sea de manera mas eficiente y
dinamica. Estructura: Considere cémo se impartiran las lecciones, manteniendo

el orden en las actividades (p.244).

Por su parte, Rojas (1978) y Estrafio (1980) describen el nivel de
eficacia en funcion del desempefio docente. Con base en la investigacion
realizada, desarrollaron algunos criterios para evaluar el trabajo de los
docentes, estos son: 1. Comprender el comportamiento humano. 2. Acepte la
capacitacion y preparese para una buena ensefianza. 3. Ser creativo. 4. En
otras palabras, el conocimiento de como ensefiar bien debe reflejar la
profundidad de lo que se ensefia y medirse con herramientas de investigacion
empirica. 5. Trate de usar nuevos métodos de ensefianza y aprendizaje para
mantener a los estudiantes motivados para aprender, encuentre el flujo de
imaginacion y creatividad a través de la aplicacion del conocimiento, y deben

ser significativos y cumplir con las expectativas de los estudiantes. 6. Usar bien
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las palabras 7. Dar ejemplo en moral y amabilidad, es decir, paciencia y buen
espiritu.

Un buen maestro no debe ser el Gnico que ensefia el conocimiento de
algun material predeterminado. Los profesores son responsables de dirigir el
aprendizaje de los estudiantes, no solo de proporcionarles conocimientos e
informacion, sino también para orientarlos hacia buenos habitos de estudio,
alentarlos a mejorar, llenarlos de aspiraciones, liderar con el ejemplo con actitud
y habilidades. Supervisa a un grupo de estudiantes.

Un buen docente no debe perder la funcion esencial y social de su
trabajo; en este sentido, su trabajo debe complementar el trabajo de su familia
en el hogar, porque ademas del compromiso de hacer lo que més les gusta,
también deben desarrollar algunos aspectos muy necesarios, como las virtudes
de la paciencia y la sana convivencia. Todo buen maestro se dedica a inculcar

una educaciéon duradera y de calidad en sus alumnos.

Valdés, H. (2000) sostiene que todo proceso de evaluacion profesional
docente consiste en un conjunto de procesos estructurados en un sistema que
produce resultados validados y confiables para comprender y evaluar la
ensefianza. Desde el punto de vista del estudiante, ¢ qué les ayuda a demostrar
sus capacidades, habilidades pedagdgicas, inteligencia emocional y
responsabilidad en el trabajo y en las relaciones con los demas? (por ejemplo,
estudiantes, su lider, otros profesores) Pertenece a personas de otro colegio
municipal.

Segun Melnkalni (2000), Es un conjunto de procedimientos especificos.
La actuacion del docente se entiende como el cumplimiento de su funcién, esta
determinada por factores tales como el propio docente, los alumnos y el
entorno. Asimismo, el desempefio docente se logra a través de la accion
reflexiva en diferentes ambitos o niveles: contexto social y cultural, ambiente
institucional, ambiente del aula y el propio docente. Se evalla el desempefio
para mejorar la calidad de la ensefianza y el profesionalismo de los docentes.
Con este fin, la evaluacion proporciona caracteristicas y funciones claras que

deben ser consideradas en su caso.
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La evaluacion siempre ha sido un proceso complejo con énfasis en el
caracter participativo y sistémico que evalla la experiencia de los docentes en
determinadas éareas sociopedagodgicas, experiencia, habilidades y otros
objetivos. Todos los aspectos, estandares e indicadores que se utilizardn en
este estudio estan tomados del Manual de Evaluacion del Desempefio
Pedagogico (2007) emitido por el gobierno central, incluido el Ministerio de
Educacion. Este articulo argumenta que el desempefio se convierte en un
conjunto de actitudes, acciones, comportamientos y practicas y depende del
reconocimiento y verificacion profesional de este trabajo. Los expertos y sus

acciones. Al respecto, MINEDU (2007) considerd las siguientes dimensiones:

Pedagdgico: La dimension de aprendizaje forma el nucleo de la
especializacion de aprendizaje. Se refiere a un determinado tipo de saber,
saber pedagdgico, basado en la reflexion tedrico-practica, que le permite utilizar
cualquier tipo de saber en el desempefio de sus funciones. También se refiere
a actividades practicas especificas, es decir, la ensefianza, que deben ser
capaces de estimular el temperamento de los estudiantes, es decir, el interés y
el compromiso con el aprendizaje y la formacion. Esto requiere ética
pedagdgica, sentido de coherencia pedagogica, madurez y libertad del material
educativo (Minedu. 2012).

Cultura: Aborda la necesidad de una comprension amplia del entorno
propio para abordar los problemas econémicos, politicos, sociales y culturales,
asi como los problemas historicos, locales, regionales, nacionales e
internacionales que surgen en ellos. Se trata de analizar hechos, dilemas y
desafios para comprenderlos e informar sobre el aprendizaje contextual que
cada sociedad aporta a sus jovenes generaciones. (Minedu. 2012).

Politica: Esto significa que los docentes estan involucrados no solo en
el desarrollo de los estudiantes como seres humanos, sino también en cambiar
las relaciones sociales de una preocupacion por la justicia social y la igualdad
a la ciudadania, porque la misién de la escuela es también un desafio para
construirse como un pueblo, una nacién unida. para caracteristicas comunes.
Para construir una sociedad menos desigual, equitativa y libre basada en

ciudadanos activos, conscientes de si mismos, responsables y respetuosos, los
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docentes deben comprender las realidades sociales y sus desafios (Minedu.
2012).

El Marco de Buenas Practicas Docentes explica esta vision,
especialmente estos tres aspectos especificos que explican las caracteristicas
Gnicas de la profesion docente y sus requisitos para la practica, la creatividad y
la critica. La combinacién de estos tres aspectos hace de la docencia una
profesion dificil de estandarizar, aunque se pueden utilizar programas similares
para determinados tipos de aprendizaje. Por ello, el marco de referencia no es
s6lo un objeto y una herramienta normativos, sino sobre todo una herramienta
gue garantiza la formacion pedagogica, la evaluacion cuidadosa de su practica,
el reconocimiento de los buenos logros, las buenas practicas pedagdgicas, asi
como la promocion del desarrollo profesional de los docentes a largo plazo.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

En su enfoque es cuantitativo, pues busca recolectar informacion para
verificar las hipotesis contenidas en la investigacion, teniendo en cuenta
mediciones numéricas y analisis estadistico, lo que conduce a una prueba
empirica y una prueba tedrica. El estudio es exploratorio porque el
propoésito del estudio es determinar los efectos que existen entre las

variables que se estudian (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.4).
Disefio de investigacion:

El estudio se realizé de acuerdo a un disefio transversal no experimental,
el cual se realiz6 mediante la recoleccién de datos por un periodo de un
dia, con el objetivo de conocer las variables. El disefio retenido segun
Hernandez (2018) es el de correlacidon-causalidad, que ayuda a definir la
causalidad de una situacién problema, expresado de la siguiente manera:

/ 0|1
M r
02
Dénde:
M = Docentes

O1 = Variablel

O2 = Variable 2

r = Relacion causal

3.2.Variables y operacionalizaciéon

Variable de estudio: Clima Organizacional
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Dimensiones:

- Liderazgo

- Toma de decisiones

- Relaciones interpersonales
- Comunicacion

- Motivacion

Variable de estudio: Desempefio Docente
Dimensiones:

- Pedagdgico

- Cultural

- Politica

3.3.Poblacion
3.3.1. Poblacién: Segun Hernandez et al. (2018) la poblacién no es mas
que el conjunto de datos que forman el todo y que poseen
caracteristicas propias. La totalidad de docentes de educacion

secundaria, tal como se presenta:

Tabla 1

Poblacién de docentes EBR.

Directivos y Directivos Docentes Total
Docentes del
nivel
secundario
4 35 39
Total 4 35 39

Fuente: Registro de docentes contratados y hombrados 2021

3.3.2. Muestra: Conformado por 39 docentes

Criterios de seleccion

a) Criterios de inclusion

Se considero6 a los docentes y directivo de la I.E. Iquitos 2020.

b) Criterios de exclusion
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No se ha tomado a aquellos maestros que se encontraban con licencia

temporal.

3.3.3. Muestreo: No probabilistico.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas

Para la recoleccion de datos se utilizd la encuesta.

3.4.2. Instrumentos

El instrumento utilizado es el cuestionario, el cual es un conjunto de
oraciones 0 preguntas conformado por una o ma&s variables que
corresponden al método de investigacion del estudio (Behar, 2008, p. 64).
Para medir la variable clima organizacional se utilizé el cuestionario de
clima organizacional del docente. Tomado de Korcega y Sobero (2009)
con base en Likert utilizado en su trabajo: “Analisis de los factores que
afectan el clima organizacional del Liceo Bolivar, que incluye 5 aspectos:
liderazgo, toma de decisiones, comunicacion, relaciones interpersonales y
motivacion, que incluye 30 preguntas, Con una escala de 5 opciones de
respuesta: nunca (1), poco (2) regular (3), mucho (4) y siempre (5) (Anexo
3).

Para medir la variable desempefio docente: Adaptada y contextualizada
Rojas MP (2014), compuesto por 3 dimensiones: pedagogico, cultura y

politica; Consta de 20 items con 05 opciones de respuesta.

3.4.3. Validez de instrumentos de recoleccion de datos

El contenido es evaluado por expertos en educacién con un grado de
doctorado.

3.4.4 Confiabilidad

Para la variable clima organizacional se muestra una alta confiabilidad del
instrumento a = 0,928 (a > 0,70), demostrandose que es un instrumento

confiable.

21



En la variable desempefio docente se determind con una alta confiabilidad

a =0.843 (a>0.70) cuyo valor demuestra que es un instrumento confiable.

3.5.Procedimientos
En esta seccion se explica el proceso relevante para el desarrollo de esta
encuesta, de manera que en el primer caso se solicita autorizacion a la |.E.
correspondientes que nos autoricen aplicar el instrumento para recolectar
la informacién necesaria a través de preguntas. Se ha elaborado un horario
para la aplicacion delos instrumentos, de hecho, esto se debe a la situacion
de emergencia en nuestro pais. Se obtiene al finalizar el certificado emitido

por la administracion sobre la aplicacion de los instrumentos.

3.6.Método de analisis de datos
En el procesamiento de datos se usé algunas técnicas tales como: La
estadistica descriptiva, la informacion obtenida se present6é en una matriz
de base de datos, que contenia las dimensiones que componen las
variables de estudio, y que a su vez permita la elaboracion de tablas y
figuras estadisticas. Para la Estadistica inferencial se hizo uso de programa
estadistico automatizado, como es el software (SPSS Vrs. 25.0) Se uso la

prueba de normalidad.

3.7.Aspectos éticos
Este estudio fue elaborado teniendo en cuenta las normas y directrices
establecidas por nuestro investigador. Para implementar la herramienta se
solicitaron las licencias correspondientes a la institucion; Se ha realizado
un trabajo cuidadoso para garantizar que los datos sean confiables y de
desarrollo propio. Respetar la propiedad intelectual para salvaguardar la
ética y transparencia de las opiniones expresadas por los autores Se tuvo

en cuenta que el informe final cumpla con las normas de redaccién APA.
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IV. RESULTADOS
4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 2

Nivel del Clima Organizacional

Variable 1 Escala N° %
Clima organizacional
Deficiente 30-72 9 23.1%
Regular 73 -111 14 35.9%
Bueno 112 - 150 16 41.0%
Total 39 100%

Fuente: Base de datos.

La tabla 2 muestra que el 41,0% de los docentes cree que el clima organizacional

es bueno, el 35,9% es medio y el

23,1% es deficiente.

Figura 1. Niveles del Clima Organizacional
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Fuente: Tabla 2.
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Tabla 3

Dimensiones del clima organizacional.

Toma de Relaciones

. Liderazgo . Comunicacion . Motivacion
Clima decisiones interpersonales
organizacional
N° % N° % N° % N° % N° %

Deficiente 9 23.1% 10 25.6% 9 23.1% 8 20.5% 13 33.3%

Regular 12 30.8% 9 23.1% 13 33.3% 18 46.2% 14 35.9%

Bueno 18 46.2% 20 51.3% 17 43.6% 13 33.3% 12 30.8%

Total 39 100% 39 100% 39 100% 39 100% 39 100%

Fuente: Base de datos,

En la tabla 3 muestra que el 46,2% de los docentes son buenos en liderazgo, el 51,3% son buenos en la toma de decisiones, el
43,6% son buenos en la toma de decisiones, 46.2% nivel regular en relaciones interpersonales 43.6% logro una buena

comunicacion y 35.9% un nivel regular en la motivacion.
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Figura 2. Dimensiones del Clima Organizacional
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Fuente: Tabla 3.
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Tabla 4

Nivel del desempefio docente.

Variable 2 Escala N° %
Desempefio docente
Deficiente 20 - 47 17 43.6%
Regular 48 - 74 8 20.5%
Bueno 75 - 100 14 35.9%
Total 39 100%

Fuente: Base de Datos.

La tabla 4 muestra que el 43,6% de los docentes se encuentran en un nivel

deficiente, el 35,9% en un nivel bueno y el 20,5% en un nivel regular.

Figura 3. Nivel del Desempeiio Docente
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Tabla b

Dimensiones del Desempeiio Docente.

Desempefio Pedagogico Cultural Politica
docente N % N° % N %
Deficiente 16 41.0% 17 43.6% 22 56.4%
Regular 9 23.1% 13 33.3% 3 7.7%
Bueno 14 35.9% 9 23.1% 14 35.9%
Total 39 100% 39 100% 39 100%

Fuente: Base de Datos.

La tabla 5 se observa que 41.0% de los docentes alcanzé el nivel deficiente en su

desempefio pedagogico, el 43.6% logro el nivel deficiente en el desempefio cultural,

el 56.4% logro el nivel deficiente en su desempefio cultural.

Figura 4. Dimensiones del desempefio docente
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Tabla 6

Prueba de Normalidad.

Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk
Variables / Dimensiones
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.904 39 0.003
Liderazgo 0.872 39 0.000
Toma de decisiones 0.889 39 0.001
Comunicacion 0.843 39 0.000
Relaciones interpersonales 0.887 39 0.001
Motivacion 0.893 39 0.001
Desempefio docente 0.871 39 0.000
Pedagdgico 0.860 39 0.000
Cultural 0.904 39 0.003
Politica 0.839 39 0.000

Fuente: Base de Datos.

La Tabla 6 muestra que la prueba de Shapiro-Wilk para muestras menores a 50 (n

< 50) confirma la normalidad de los datos de las variables de investigacion,

mostrando que el nivel de significancia para todas las variables es menor al 5% (p

< 0.05), indicando que los datos no se distribuyen normalmente; Por esta razén, es

necesario utilizar la prueba de correlacibn no paramétrica de Spearman para

determinar la relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio

docente.
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Tabla 7

Contrastacion de Hipoétesis Especificas.

CORRELACION DE SPEARMAN Desempefio docente
DIMENSIONES
Coeficiente de Spearman Rno 0,882"
Liderazgo Sig. (bilateral) 0,000
N 39
Coeficiente de Spearman Rno 0,887"
Toma de decisiones Sig. (bilateral) 0,000
N 39
Coeficiente de Spearman Rno 0,894™
Comunicacion Sig. (bilateral) 0,000
N 39
Coeficiente de Spearman Rno 0,882"
intgfp';‘r’;%?]?es Sig. (bilateral) 0,000
N 39
Coeficiente de Spearman Rno 0,903™
Motivacion Sig. (bilateral) 0,000
N 39

Fuente: Base de Datos

La Tabla 7 muestra que el nivel de significancia del coeficiente de correlacion de
Spearman es menor al 1% (p < 0.01), lo que significa que la dimension C.O. esta

directa y altamente significativamente relacionada con el desempefio docente.
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Tabla 8

Prueba de Contrastacion Hipotesis General

CORRELACION DE SPEARMAN Desempefio docente
Coeficiente de Spearman Rno 0,901™
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 39

Fuente: Base de Datos

La tabla 8 muestra que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho = 0,901
(con una correlacion positiva muy alta) y el nivel de significacion es inferior al 1% (p
< 0,01). Se rechazé la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis alternativa.

Figura 5. Contrastacion de Hipotesis General.
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V. DISCUSION

Los docentes de las |.E. de lquitos durante la pandemia fueron clasificados como buenos
(41,0%) en cuanto al clima organizacional. La situacién se aclara cuando la mayoria de los
docentes se desempefian bien en liderazgo, toma de decisiones y comunicacion, asi como
en areas interpersonales y motivacionales. Los datos son consistentes con los hallazgos
de Hernandez (2018) Con el fin de caracterizar el clima organizacional con especial énfasis
en la relacion entre las personas y el conflicto, concluyé que las caracteristicas del clima
organizacional permiten hacer referencia al impacto del conflicto en relacién a los factores
benéficos y nocivos. El diagnéstico permite identificar los factores institucionales que tienen
un efecto benéfico sobre el clima, asi como aquellos que tienen un efecto perjudicial y
requieren estrategias de intervencion organizacional. Segun los hallazgos de Uribe (2015),
el clima organizacional es un reflejo de las observaciones de los empleados sobre su
entorno. Méndez (1985) concluyé que el C.O es el ambiente en el que se desenvuelve una
empresa organizada, generado y observado por los propios empleados, dependiendo de
las caracteristicas de su relacién con las estructuras organizacionales. En el proceso de
interaccion social, todos lo han hecho. Finalmente, Gestalt explic6 que los individuos
entienden el mundo que les rodea segun criterios percibidos e inferidos, de modo que
actlian segin coémo perciben su mundo. Por lo tanto, el comportamiento de un empleado

esta influenciado por su propia percepcion del ambiente de trabajo y el entorno.

La segunda variable desempefio docente, se encuentran en un nivel deficitario (43,6%).
Los encuestados explicaron la situacion situando los aspectos educativos, culturales y
politicos en un nivel insuficiente. De manera similar a los hallazgos del estudio de Polanco
(2014), los docentes estaban insatisfechos con el ambiente de trabajo, la administracién
de sueldos y salarios, los sistemas de reconocimiento y promocion y las interacciones
interpersonales. Segun los docentes, es claro que, en cuanto a la ensefianza, no se
involucran en la actualizacion del curriculo docente, y carecen de recursos o estrategias
didacticas utilizando medios digitales. Culturalmente, hay poca participacién en la
importante experiencia de éxito de colegas que no participan en la generacién de policias
educativos como parte del trabajo profesional. En politica, no se comunican con sus pares
debido a demasiadas reuniones virtuales de trabajo planificadas, al tiempo que descuidan
aspectos como el intercambio de experiencias para organizar el trabajo docente, mejorar
el proceso de aprendizaje y generar de manera sostenible un clima democratico en las
instituciones, estimular proyectos de investigacion. ensefar innovaciones para mejorar la

calidad de la oferta educativa.
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Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional de las
instituciones educativas y el desempefio educativo durante el brote de la epidemia en
Iquitos. Esta relacion es positiva y muy fuerte (r = 0,901**). En otras palabras, cuanto mejor
sea el entorno organizacional, mejores seran los resultados del aprendizaje. Similar a los
resultados de Alva (2017), la Evaluacion del Clima Organizacional tiene una calificacion
alta de 79,49% y la Efectividad Docente tiene una puntuacién alta de 100%, se determina
el C.0. y la efectividad del Docente es de 0,392. y que las sefiales positivas indican una
relacion significativamente positiva, es decir, puntajes altos en el clima organizacional
conducen a puntajes altos en el rendimiento académico, por lo que, si el clima
organizacional no es el apropiado, las instrucciones de trabajo de las personas tampoco lo
seran. Pero Sotelo (2015) concluyd que existe una relacion entre el clima organizacional y
el rendimiento académico, Rho de Spearman = 0.663**, que es una relacion media entre
las variables. Los datos son consistentes con lo que dice Loaizeh (2017), con una fuerte
correlacion (rho = 0.683) y significacion (p < 0.05) entre las variables estudiadas, y se
concluyé que existe una relacion entre el ambiente institucional y el desempefio del
maestro. Por lo tanto, existe un clima organizacional basado en creencias, valores y

comparacion de tareas entre los miembros.

La gestion de las instituciones educativas y el desempefio educativo durante la pandemia
en lquitos su relacion es positiva y muy fuerte (r = 0,882**). En otras palabras, cuanto mejor
sea el ambiente de liderazgo, mejor sera el desempefio del maestro. De manera similar a
lo que Ferro (2016) concluyd en la prueba, las estadisticas muestran que el valor al
cuadrado obtenido es mayor que el chi-cuadrado critico o tedrico, es decir, chi = 19111 >
chi =9, 49 revisiones, lo que indica una relacion entre cambio en rendimiento de la gestion
y un vinculo importante con el entorno normativo. En un estudio realizado por Campos
(2012) la aplicacion del liderazgo a través de actitudes propias, comportamientos
repetitivos y estilos de liderazgo marcaron la diferencia entre los empleados de la
organizacion, y los resultados mostraron que los directores o directores educativos asignan
tareas bastante justas y preparada, maneja el trabajo, los maestros se sienten comodos
con su estilo de liderazgo y, lo que es més importante, estd bastante segura de quién es

su jefe.

La toma de decisiones por parte de las instituciones educativas y el rendimiento académico
durante la pandemia en Iquitos su relacion es positiva y muy fuerte (r = 0,887**). En otras
palabras, cuantas mas decisiones tome, mejor sera su ensefianza. Similar a los resultados
de Suarez (2019), al confirmar los resultados de la investigacién se encontré que existe

una relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
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docente a nivel general y de base. En los estudios donde los docentes toman decisiones
informadas, participan en la toma de decisiones y reciben recomendaciones para mejorar
el desempefio escolar, la opiniébn del docente es muy importante. Como lo enfatizan
Korcega y Sobero (2009), es un proceso que involucra el comportamiento humano que

ocurre en todas las areas institucionales para resolver sus propios problemas.

La comunicacion y el desempefio docente en las instituciones educativas durante la
pandemia en Iquitos su relacién es positiva y muy alta (r=0.894**). En otras palabras,
cuanta mas comunicacion, mejor sera el efecto de la ensefianza. Guillermo (2019) llegé a
conclusiones similares cuando investigé la relacion entre el clima institucional y el
rendimiento académico en niveles y dimensiones agregadas: motivaciébn, comunicacion
afectiva, manejo de conflictos y trabajo en equipo. Esto quiere decir que los docentes
indican que la institucién tiene una comunicacion efectiva, promueve el intercambio de
ideas, determina actividades y programas de acuerdo a sus deseos, ademas coopera y
comparte el trabajo para lograr las metas de la institucion. Apoyado por Korcega y Sobero
(2009), es un proceso que permite el intercambio de ideas para desarrollar actividades en

equipo con entendimiento mutuo entre todos los participantes.

Las relaciones interpersonales y el rendimiento académico en las instituciones educativas
en la época de la epidemia en Iquitos. Esta relacion es positiva y muy fuerte (r = 0,882**).
En otras palabras, cuanto mejor sea la relacion interpersonal, mejor sera el efecto
educativo. Al igual que Serrano, Noriega y Murillo (2018), confirmando sus hallazgos,
determinaron que el desempefio laboral de los docentes depende de factores ambientales
organizacionales para lograr resultados. Los resultados de aprendizaje significativos y los
docentes en las escuelas siempre se veran afectados por factores del clima organizacional.
Esto afecta los resultados de su trabajo. Las instituciones necesitan implementar diversos
planes de accién y mejora continua para lograr la excelencia académica. En cuanto a las
relaciones interpersonales, existe una relacidon amistosa entre los agentes educativos, se
brinda apoyo entre pares, el director brinda apoyo personal y existe un ambiente sano
donde los docentes se sienten satisfechos. Segin Coércega y Sobero (2009), los directores
realizan un acto profesional que toma en cuenta la opinién de los empleados, los escucha
atentamente, tiene en cuenta su opinion, respeta sus sentimientos, los trata con confianza

ademas de tratarlos con lealtad y amabilidad.

Se encontrd una correlacion altamente significativa entre la motivacion de las instituciones
educativas y el desempefio pedagogico durante la pandemia de lquitos. La relacion es
positiva y muy alta (r=0,903**). En otras palabras, cuanto mayor sea la motivacién, mejor

sera el efecto de la ensefianza. De manera similar a las conclusiones de Castro (2018), al
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examinar los resultados estadisticos, consideran que el clima institucional se encuentra en
un nivel alto, lo que representa un 65,2 % y el desempefio docente es un 39,1 %, que
alcanza un nivel alto. En conclusion, existe una correlacion entre el clima institucional de
las instituciones educativas y el rendimiento académico. Corcega y Sobero (2009) explican
gue la motivacién es un componente interno importante que requiere atencion para el éxito
institucional, pues de ella depende el logro de resultados positivos a nivel institucional. Los
docentes sintieron que eran reconocidos por sus logros, que tenian una identidad
institucional por el trabajo que realizaban y que estaban satisfechos con el pago que les
daban por su trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

Determinacién del clima organizacional durante la pandemia en las instituciones
educativas, que alcanzé un 41,0% como un nivel bueno y un 35,9% nivel regular.
El clima organizacional de la instituciébn educativa durante la pandemia se
encontraba se encontr6 nivel bueno, la toma de decisiones, comunicacion y en un
nivel regular las relaciones interpersonales y motivacion.

Se determind que el 43,6% del desempefio pedagdgico de las instituciones
educativas durante la pandemia fue catalogado como deficiente en cuanto a la
ensefianza, la cultura y la politica.

Existe una correlacién positiva muy alta (r=.901**) entre el clima organizacional y el
desempenfo docente, a un nivel de significancia por debajo del 1% (p < 0.01), que
a mayor valor mejor el desempefio docente

En las instituciones educativas existe una correlacion positiva muy alta (r=.0.882**)
entre la gestién y el desempefio docente durante la pandemia, a un nivel de
significacion por debajo del 1% (p < 0.01), lo que significa que cuanto mas fuerte es
la gestion, mayor es el rendimiento del maestro.

Existe una correlacion positiva muy alta (r=.0.887**) entre la toma de decisiones y
el desempefio docente, a un nivel de significacion por debajo del 1% (p < 0.01), lo
gue significa que a mayor desempefio docente mayor seré la toma de decision.
Existe una correlacién positiva muy alta (r=.0.894**) entre la comunicacion y el
desempenfo pedagdgico, a un nivel de significacién por debajo del 1% (p < 0.01), lo
que significa que a mayor comunicacion mejor es el desempefio docente.

Existe una correlacién positiva muy alta (r=.0.882**) entre las relaciones
interpersonales y el desempefio docente, a un nivel de significacién por debajo del
1% (p < 0.01), lo que significa que a mayores relaciones interpersonales mejor es
el desempenfio docente.

Existe una correlacion positiva muy alta (r=.0.903**) entre la motivacion y el
desempefio pedagdgico con un nivel de significacién por debajo del 1% (p < 0.01),

lo que significa que, a mayor motivacion, mejor sera el desempefio docente.
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VIl. RECOMENDACIONES
¢ La direccion de la institucion recomendo implementar e implementar el programa de
clima de la organizacién con el fin de mejorar el trabajo de los pedagogos.
¢ Planificar talleres de desempefio docente en el area del MBDD. que ayuden a
mejorar el aprendizaje de los estudiantes.
¢ Al director y docentes aplicar y evaluar el desarrollo de programas basados en
competencias Comunicar para mejorar el clima organizacional a su nivel relaciones

y motivacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. . ESCALA
VARIABLES DEFINICION DEFINICION ’ NIVEL Y
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEIEI(E:ION RANGO
Definen el clima | Son se medira a través | LIDERAZGO Ejer(t:)e FI’VGS'O?_ Pgr% que se lleven
organizacional de un cuestionario con | Campos (2012) un liderazgo zsﬁgng tg?ezcs“éle %n%sfnanera
como lo | las dimensiones sobre el | ejercido a través de actitudes y | justa y equilibrada Nunca (1) Bajo
percibido propio conocimiento en | comportamientos  recurrentes, | Influye para alcanzar las metas 1,234
respecto al | sus dimensiones | con un estilo propio de liderazgo, | _institucionales. ,5,6 Poco
efecto liderazgo, toma de | genera disconformidad entre el Dgrltgee deel l&@g?éofgr?]ggltjgr? dg‘i; )
subjetivo del | decisiones, personal de la Institucion gana compejtencia entre sus Medio
sistema formal, | comunicacion, trabajadores. Regular
al estilo informal | relaciones T|]§ne seguridad de quien es su 3
de los gerentes interpersonales JeTe. Mucho Alto
a g otroz moti\?acién y Se siente satisfecho con el estilo (4)
. ' de liderazgo de sus superiores .
importantes Siempre
factores por su (5)
Clima influencia sobre TOMA DE DECISIONES ggggizgnggnsulta para tomar
organizacional | actitudes, Es un proceso relacionado —p3scinan en Tas decisiones
creencias, exclusivamente con el | tomadas
valores y comportamiento humano que se [ La auto_rldafj toma decisiones 7,8,9,1
motivaciones de da en todos los ambitos y | _Institucionales. 0,11,1
situaciones inherentes a todas | <€ 2dapta alas nuevas 2

las personas
que trabajan en
una
organizacion
particular.
(Litwin y
Stringer, 1968)

las personas, relacionadas con
alternativas mas 0 menos
racionales para resolver un
problema especifico (Cércega y
Sobero ,2009)

decisiones.

Aceptacion de propuestas para
mejorar el funcionamiento.

Se realizan preguntas acerca de

lo que opina o piensa los
trabajadores

COMUNICACION

Es un proceso que permite el
intercambio de ideas e
informacion. Es la base en la que

Existe comunicacion entre Tos
superiores y el personal.

Comunica los inconvenientes que
se suscitaron dentro del normal
proceso laboral.




se sustentan las actividades ylas | Fomenta el intercambio de ideas 13,14,
relaciones personales sobre las | sin la presencia de negativismo en | 15,16,
gue el ser humano construye la | la comunicacién. 17,18
comprensién mutua con otros | Asignalaboresy procedimientos
seres humanos. Proporcionar la | C€laros.
informacion(Coércega y Sobero
2009) La comunicacion entre el personal
' es adecuada.
Las obligaciones y funciones son
dadas a conocer por medio de
comunicados tipiados.
RELACIONES Hay relacion amicales entre los 19,20,
INTERPERSONALES superiores y el personal. 21,22,
Corf““r.“o | de i 2ct|V|dadesi Evidencias excelentes 23,24
profesionales realizadas por €l | o |aciones personales entre los
director, para interactuar con su
empleados.
personal,  escucharlos  con TBrindas apoyo a los companeros
atencion, tomar en cuenta sus | de trabajo.
opiniones, respetar sus
sentimientos  (alegria, rabia, —ETdirector brinda apoyo al
tristeza), y dirigirse a ellos con | personal.
confianza, ofreciendo
oportumdad para el Existe una atmosfera social
acercamiento Yy la Conflanza, entre C0|egas de trabajol
ademas de tratarlos con lealtad y
justicia (Cércega y Sobero
,2009) Posee un parentesco con
algun empleado o trabajador
de laorganizacion.
MOTIVACION Hay una infraestructura fisica
Es un componente interno manejable y asequible para los
. . empleados.
Importante  que  necesita —Rgarihe reconocimientos o 25,26,
atencion para conseguir el éxito | resolucion por el rendimiento en 27,28,
institucional, porque depende de | sustrabajos. 29,30

ella las actitudes del grupo,
influyendo en el logro de los

Es consiente que percibe un
pago acorde con su trabajo
efectuado.




resultados de la institucion
(Corcega y Sobero ,2009)

Existe interés de su superior con

el fin de cubrir algunas de las
necesidades de sus empleados.

Conoce al personal por el trabajo
desempeiiado.

Existen mayores N
reconocimientos mas que critic.

Desempefio
docente

El desempefio
laboral se
asocia con el
rendimiento en
cuanto a la
cantidad y
calidad del
trabajo realizado
por un individuo,
grupo u
organizacion”.
Por ello,
podemos
manifestar que
en algunas
ocasiones se
puede hacer
diferentes
comparaciones
en cuanto al
desempefio de
las diferentes
instituciones asi
mismo se
realizan
comparaciones
con el personal
docente
aplicando de
esta manera
medidas

El desenvolvimiento del
docente dentro de sus
tres contextos se
manifestara en sus
actividades tanto como
profesional y como
persona, la actitud y el
criterio, fundamentados
en valores. Basado en
un cuestionario de 20
items enfocados en sus
tres dimensiones

PEDAGOGICO: La dimension
pedagdgica constituye el ndcleo
de la profesionalidad docente.
Refiere a un saber especifico, el
saber pedagdgico construido en
la reflexion tedérico-practica, que
le permite apelar a saberes
diversos para cumplir su rol.
Alude asimismo a una préactica
especifica que es la ensefianza,
gue exige capacidad para
suscitar la disposicion, es decir,
el interés y el compromiso en los
estudiantes para aprender vy
formarse. Y requiere de la ética
del educar, de sentido del
vinculo a través del cual se
educa y que es el crecimiento y
la libertad del sujeto de la
educacion. (Minedu,2012)

1.Participa usted en cursos de
actualizacion docente del area
curricular que enseiia.

2. Utiliza teorias pedagdgicas,
practicas pedagoégicas y
didactica del area que ensefia
usando los medios digitales.

3. Elabora la programacion
curricular anual, unidades
didacticas, analizando y
compartiendo criterios con sus
colegas de area considerando
estrategias, medios
seleccionados y caracteristicas
de los estudiantes.

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

5. Resuelve usted conflictos
dialogando con estudiantes en
base a criterios éticos, normas
de convivencia, cédigos
culturales y mecanismos
pacificos.

6. Organiza los espacios de
forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo
pedagdgico y el aprendizaje,

12,34
,5,6,7,

8,9,10,
11,12

Nunca (1)

Casi
munca (2)

A veces (3)
Casi
siempre
4)
Siempre

®)




supuestamente
correctivas,
seleccionando
aspectos
positivos y
negativos entre
los
profesionales
para ir
mejorando a
través de
capacitaciones,
talleres, charlas
las practicas del
docente.
(Corona. 2000),

atendiendo a la diversidad.

7. Propicia oportunidades para
gue los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucién de
problemas reales con una
actitud reflexiva y critica.

8. Utiliza recursos tecnolégicos
de cOmputo para el desarrollo de
la sesion de aprendizaje.

9. Considera diversas
estrategias pedagdgicas para
atender de manera
individualizada a los estudiantes
con necesidades educativas
especiales.

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

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

12. Evalla los aprendizajes de
estudiantes en funcién a criterios
previamente establecidos y
superando practicas de abuso
de poder.

CULTURA: Refiere a la
necesidad de conocimientos
amplios de su entorno con el fin
de enfrentar los desafios
econdmicos, politicos, sociales y

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

13,14,
15,16




culturales, asi como los de la
historia y el contexto local,
regional, nacional e internacional
en que surgen. Implica analizar
la evolucién, dilemas y retos para
comprenderlos 'y adquirir los
aprendizajes  contextualizados
gue cada sociedad propone a
sus generaciones mas
jévenes..(Minedu,2012)

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

15. Actlia de acuerdo a los
principios de ética profesional
docente, resuelve dilemas
practicos y normativos de la vida
escolar en base a ellos.

16. Actlia y toma decisiones
respetando los derechos
humanos y el principio del bien
superior del nifio y el
adolescente.

POLITICA: Alude al compromiso
del docente con la formacion de
sus estudiantes no solo como
personas sino también como
ciudadanos orientados a la
transformacion de las relaciones
sociales desde un enfoque de
justicia social y equidad, pues la
mision de la escuela tiene que
ver también con el desafio de
constituirnos como pais, como
sociedades cohesionadas con
una identidad comun. Construir
sociedades menos desiguales,
mas justas y libres, sostenidas

en ciudadanos activos,
conscientes, responsables vy
respetuosos del medio
ambiente, exige del docente
conocimiento de la realidad

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




social y
(Minedu,2012)

sus

desafios.

18. Desarrolla usted individual y
colectivamente proyectos de
investigacion, innovacion
pedagdgica y mejora de calidad
del servicio educativo de su
institucion educativa.

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

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

Litwin, G. y Stringer, R. Motivation and organizational climate. Boston: Harvard Business School. 1968.
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TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN TIEMPO DE PANDEMIA DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA CIUDAD DE IQUITOS, 2021
AUTORA: Maria Jessica Vega Reategui

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: General: Variable 1: Clima O izacional
¢, Cudl es larelacion del clima | Determinar la relaciéon del | Hi: Existe relacion ariable 1. Llima Organizacional
organizacional en el | clima organizacional en el | entre el clima ] ] . ] Niveles o
desempefio docente en | desempefio docente en | organizacional y el Dimensiones ltems Indicadores rangos
it:ggt%%igﬁ p::jnfczrg\'; dﬁeur:: Eﬁ:p%sﬁij ci%indsxjfati?/eel gﬁsempteigr?] Odocendtg LIDERAZGO - Ejerce presion para que se | Dirige el Trabajo en equipo a cargo del Rango
ciudad de Iquitos, 2021? | de la ciudad de Iquitos, | pandemia pde una lleven ~a cabo las | director impartiendo sana competencia entre total
Especificos 2021. institucion  educativa actividades. sus trabajadores. Nunca (1)
; Cudl I lacién del | Especificos de la ciudad de Iquitos - Asigna ‘tareas d.e. una . .
¢ ual es la relacion de dentificar ol clima | 2021 ' manera justa y equilibrada | Asigna tareas de una manera justa y Poco
liderazgo en el desempefio L . - Influye para alcanzar las | equilibrada Influye para alcanzar las metas )
docente en tiempo de organizacional ‘en tiempo metas institucionales instituci
. MPO %€ | 4o pandemia de una | Ho: No existe relacion - : : institucionales.

pandemia de una institucion | .~ . " d va de | | i - Dirige el Trabajo en grupo Regular
ducativa de la ciudad de | MStitucion educativa de fa | entre el - clima or parte de su jefe @)
educal ciudad de Iquitos 2021 organizacional y el P P !
Iquitos, 2021? desempefio  docente fomentando la  sana Mucho

, » Identificar el desempefio | en tiempo de ;qu;gtje;z? entre  sus (S4i23mpre
¢Cual es la relacion de la | gocente en tiempo de | pandemia de una T ! dad de qui ®)
toma de decisiones en el | pandemia  de  una | institucién  educativa - e'segj_;‘zg“" ad de quien
desempefio docente en | institucion educativa de la | de la ciudad de lquitos, S 4] i ' tisfech |
tiempo de pandemia de una | ciudad de Iquitos 2021 2021 - et_ls'eg el_sgl isfec Odcon e
institucion educativa de la gj;;:riofesl erazgo de sus
ciudad de lquitos, 2021? Determinar la relacion del | Especificas: 2 —

d liderazgo en el desempefio | H _p Existe  relacién TOMA DE - Realiza consulta para | Consulta para tomar decisiones.

, ., p - - DECISIONES tomar decisiones. Participan en las decisiones tomadas
¢Cudl es la relacién de la | docente en tiempo de | entre el liderazgo y el Partici | Adapta a | decisi
comunicacién en el | pandemia de una | desempefio docente . dar_lqpan ¢ «zn as R a_k;))aa as nuevtas ecisiones. |
d = d t institucion educativa de la | en tiempo de ecisiones tomadas ecibé  propuestas  para mejorar €
esempeno ocente  en ciudad de Iqui 2021 demi d - La autoridad toma | funcionamiento.
tiempo de pandemia de una udad de Iquitos, . pandemia e una -, A ) .

p p institucion  educativa decisiones institucionales. | Ejecuta preguntas acerca de lo que opina o

institucion educativa de la
ciudad de Iquitos, 20217

¢Cuadl es la relacion de las
relaciones interpersonales
en el desempefio docente en
tiempo de pandemia de una
institucion educativa de la
ciudad de Iquitos, 20217

Determinar la relacion del
toma de decisiones en el
desempefio docente en
tiempo de pandemia de
una institucion educativa
de la ciudad de lIquitos,
2021

Determinar la relaciéon del
Comunicacion en el
desempefio docente en

de la ciudad de lquitos,
2021

Ho: No existe relacion
entre el liderazgo y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de wuna
institucién  educativa
de la ciudad de lquitos,
2021

Se adapta a las nuevas
decisiones.

Aceptacién de propuestas
para mejorar el
funcionamiento.

Se realizan preguntas
acerca de lo que opina o
piensa los

trabajadores

piensa los trabajadores.

COMUNICACION

Existe comunicacién entre
los superiores y el
personal.

Comunica los inconvenientes que se
suscitaron dentro del normal proceso laboral.




¢,Cudl es la relacion de la
motivacion en el desempefio
docente en tiempo de
pandemia de una institucion
educativa de la ciudad de
Iquitos, 2021?

tiempo de pandemia de
una instituciéon educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021.

Determinar la relacion de
relaciones interpersonales
en el desempefio docente
en tiempo de pandemia de
una institucién educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021.

Determinar la relacién del
motivacion en el
desempefio docente en
tiempo de pandemia de
una institucién educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021

Hp:  Existe relacion
entre la toma de
decisiones y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de wuna
institucién  educativa

de la ciudad de Iquitos,
2021
Ho: No Existe relacion

entre la toma de
decisiones y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de wuna
instituciéon  educativa

de la ciudad de Iquitos,
2021

Hs:  Existe relacion
entre la comunicacion
y el desempefio
docente en tiempo de
pandemia de wuna
institucién  educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021

Ho: No Existe relacion
entre la comunicacion
y el desempefio
docente en tiempo de
pandemia de una
instituciéon  educativa
de la ciudad de lquitos,
2021

H, Existe relacion
entre la relaciones
interpersonales y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de una
instituciéon  educativa
de la ciudad de lquitos,
2021

Ho: No Existe relaciéon
entre la relaciones

Comunica los
inconvenientes que se
suscitaron  dentro  del

normal proceso laboral.
Fomenta el intercambio de
ideas sin la presencia de

negativismo en la
comunicacion.
Asigna labores y

procedimientos claros.
La comunicacion entre el
personal es adecuada.
Las obligaciones y
funciones son dadas a
conocer por medio de
comunicados tipiados.

Fomenta el intercambio de ideas sin la
presencia  de negativismo en la
comunicacion.

Asigna labores y procedimientos claros.
Comunica al personal de forma adecuada.
Cumple con las obligaciones y funciones
dadas por medio de comunicados tipiados.

RELACIONES Hay relacion amicales | Establece relaciones personales entre los
INTERPERSONA entre los superiores y el | empleados.
LES personal. Brindan apoyo a los compafieros de trabajo.
Evidencias excelentes | Brinda apoyo al personal
relaciones personales
entre los empleados.
Brindas apoyo a los
compafieros de trabajo.
El director brinda apoyo al
personal.
Existe una atmosfera
social entre colegas de
trabajo.
Posee un parentesco con
algan empleado o]
trabajador de la
organizacion.
MOTIVACION Hay una infraestructura | Recibe reconocimientos o resolucién por el
fisica manejable y | rendimiento en sus trabajos.
asequible para los | Percibe un pago acorde con su trabajo
empleados. efectuado.
Recibe reconocimientos o | Mantiene interés de su superior con el fin de
resolucién por el | cubrir algunas de las necesidades

rendimiento en sus
trabajos.

Es consiente que percibe
un pago acorde con su
trabajo efectuado.

Existe interés de su
superior con el fin de cubrir
algunas de las

de sus empleados.

Conoce al personal por el trabajo
desempefiado.

Fomenta reconocimientos mas que criticas.




interpersonales y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de una
institucion  educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021

H5: Existe relacion
entre la motivacion y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de una
instituciéon  educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021

Ho:No Existe relacion
entre la motivacion y el
desempefio  docente
en tiempo de
pandemia de wuna
institucién  educativa
de la ciudad de Iquitos,
2021

necesidades de sus
empleados.

Conoce al personal por el
trabajo desempefiado.
Existen mayores
reconocimientos mas que
critic.

Variable 2: Desempefio docente

. . . . Niveles o
Dimensiones items Indicadores
rangos
PEDAGOGICO - Participa usted en cursos Participa usted en cursos de | Rango

de actualizacion docente del actualizacion docente del area curricular | total
area curricular que ensefia. gue ensefa.
- Utiliza teorias Nunca (1)
pedagogicas, practicas Elabora la programacion curricular
pedagoégicas y didactica del anual, unidades didacticas, analizandoy | Casi
area que ensefia usando los compartiendo criterios con sus colegas | munca (2)
medios digitales. de é&rea considerando estrategias,
- Elabora la medios seleccionados y caracteristicas | A veces
programacion curricular de los estudiantes. 3
anual, unidades didacticas, Casi
analizando y compartiendo Disefia creativamente procesos | siempre
criterios con sus colegas de pedagdgicos capaces de despertar | (4)
area considerando curiosidad, interés y compromiso en los | Siempre
estrategias, medios estudiantes, para el logro de los | (5)
seleccionados y aprendizajes.
caracteristicas de los
estudiantes. Utiliza recursos tecnoldgicos de computo
- Disefia para el desarrollo de la sesion de
creativamente procesos aprendizaje.

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

- Resuelve  usted
conflictos dialogando con
estudiantes en base a
criterios éticos, normas de
convivencia, cédigos
culturales 'y mecanismos
pacificos.

- Organiza los
espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el
trabajo pedagégico y el

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




aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

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

- Utiliza recursos
tecnolégicos de computo
para el desarrollo de la
sesion de aprendizaje.

- Considera
diversas estrategias
pedagogicas 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 al estlo de
aprendizaje de los
estudiantes.

Cultural

Sistematiza los resultados

obtenidos en las
evaluaciones para latoma de
decisiones y la

retroalimentacion oportuna.
Evalla los aprendizajes de
estudiantes en funcion a
criterios previamente
establecidos y superando
practicas de abuso de poder.
Participa en experiencias
significativas de desarrollo
profesional, en concordancia
con las necesidades de
estudiantes y escuela.

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

EvalGa los aprendizajes de estudiantes en
funcién a criterios previamente establecidos
y superando practicas de abuso de poder.

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

Actla y toma decisiones respetando los
derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el adolescente.




sobre ellas, en el marco de
su trabajo profesional.

Actia de acuerdo a los
principios de ética
profesional docente,
resuelve dilemas précticos y
normativos de la vida escolar
en base a ellos.

Actla y toma decisiones
respetando los derechos
humanos y el principio del
bien superior del nifio y el
adolescente.

Politica

Interactla con sus pares,
colaborativamente 'y con
iniciativa, para intercambiar
experiencias, organizar el
trabajo pedagégico, mejorar
la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima
democratico en la escuela.
Desarrolla usted individual y
colectivamente proyectos de
investigacion, innovacion
pedagdgica y mejora de
calidad del servicio educativo
de su institucion educativa.
Fomenta respetuosamente
el trabajo colaborativo con
las familias en el aprendizaje
de los estudiantes,
reconociendo sus aportes.
Participa en la gestiéon del
Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y
de los planes de mejora,
involucrdndose activamente
en equipo de trabajo.

Desarrolla usted individual y colectivamente
proyectos de investigacion, innovacion
pedagégica y mejora de calidad del servicio
educativo de su institucion educativa.

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

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




TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
TIPO: Esta investigacién | POBLACION: Variable 1: DESCRIPTIVA - CORRELACIONAL:

asumié la investigacion
aplicada, segin Hernandez,
S. (2007) se caracteriza por
el modo como analiza la
realidad social y aplica sus
descubrimientos en el
progreso de estrategias y
actuaciones concretas, en el
desarrollo y mejoramiento de
éstas, lo que, también,
consiente innovar y
desarrollar la creatividad.
DISENO: Esta investigacion
tiene como disefio no
experimental, transeccional
descriptiva-correlacional.
Hernandez, Fernandez, y
Baptista (2010; 154)
expresan que, estos disefios
describen relaciones entre
dos o0 mas categorias,
conceptos o variables en un
periodo establecido.
METODO:

El método que se utilizé fue
el cuantitativo. Para Naupas,
Valdivia, Palacios y Romero
(2018) “el enfoque
cuantitativo se distingue por
emplear una metodologia,
técnicas y sistemas
cuantitativas y por
consiguiente esta vinculado
a la evaluacion, el empleo de
dimensiones, el analisis y el
calculo de unidades de
estudio, el muestreo, el
procesamiento estadistico.”
(p.140)

La poblacién es el universo
total al cual estuvo sujeto el
estudio, en este sentido la
poblacién estuvo
compuesta por todas las
docentes que laboran en la

institucion educativa
siendo un total de 39
docentes.

TIPO DE MUESTREO:
Respecto a la muestra, el
estudio considerd
pertinente que por
representatividad de la
muestra todo el universo
de estudio sea
considerado sujeto a la
evaluacion siendo asi una
poblacibn muestral, es
decir la poblacién es igual
a la muestra teniendo el
total de las 39 docentes
que laboran en el nivel
inicial.

El muestreo fue dado de
manera no probabilistica
ya que toda la muestra fue
determinada a priori por el
investigador teniendo asi la

posibilidad de ser
evaluados dentro  del
estudio.

TAMARO DE MUESTRA:

Conformada por la
totalidad de la poblacion
(poblacion — muestral) los
39 docentes

Clima organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Adaptacién: Maria
Jessica Vega Reategui
Afo: 2021
Monitoreo:
estadistica
Ambito de
Aplicacién:lquitos
Forma de
Administracién:
Individual

Revision

Variable 2:
Desempefio docente
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Adaptacion: Maria
Jessica Vega Reategui
Afo: 2020
Monitoreo:
estadistica
Ambito de
Aplicacion: Iquitos
Forma de
Administracion:
Individual

Revision

En la investigacion se llevé a cabo el siguiente andlisis descriptivo: Se validé y dio confiabilidad a los instrumentos
de recoleccion de datos. Se aplicd instrumentos a la muestra seleccionada. Se construy6 tablas y figuras
estadistica. Se interpretaron los resultados obtenidos.

INFERENCIAL:

El andlisis inferencial se hizo con la prueba de bondad de kolmogorov-Smirnov para estipular si la informacién
recaudada se adecua a una distribucién normal. De los datos analizados se establecié que los datos, en la relacion
a la variables competencias emocionales y desempefio docente se ajustan a una distribucién normal por ello se
empled el coeficiente de correlacién de Pearson y en relacion a las dimensiones de ambas variables, no se ajustan
a una distribucién normal, por ello se empled la prueba no paramétrica “Rho de Spearman” para establecer si las
variables se asocian de modo significativo, tomando en cuenta las subsiguientes proporciones: p < 0.05 (si existe

correlacion significativa) si p > 0.05 (no existe correlacion significativa).




Matriz de validacion experto 1

OPCION DE < OBSERVACION Y/O
RESPUESTA S e RECOMENDACIONES
RELACION < < RELACION
- w o ENTRE LA RELACION RELACION ENTRE EL
Q | DIMEN : E | x b ENTRE LA ENTRE EL 2
< ) I TEMS z < o w VARIABLE Y - ITEMY LA
4 SION w Jd | 2 | D DIMENSION Y | INDICADOR Y .
< C|z|4d|m LA | ELINDICADOR | EL TEM OPCION DE
> INDICADORES o 8 g > DIMENSION RESPUESTA
4| x = ) ) ) )
e 2| si NO Si NO Si NO Si NO
Lideraz | Dirige el Trabajo Ejerce presién para que se lleven a X X X
go en equipo a cargo cabo las actividades.
del director Asigna tareas de una manera justa y X X X
; ; ilibrada
impartiendo sana equi
competencia entre !nflqye ‘pare} alcanzar las metas X X X
sus trabajadores. |n_s_t|tu0|ona Es.
Dirige el Trabajo en grupo por parte
Asigna tareas de de su jefe fomentando la sana X X X
una manera justay |__competencia entre sus trabajadores.
equilibrada Influye Tiene seguridad de quien es su jefe. X X X
B para alcanzar las Se siente satisfecho con el estilo de
<ZE metas liderazgo de sus superiores
) institucionales.
S
<Z( Toma Consulta para | Realiza consulta para tomar decisiones. X X X
8 de tomar decisiones. Participan en las decisiones tomadas X X X
O | decision
< es Part_ic_ipan en las | La autoridad toma decisiones X X X
% decisiones institucionales.
@) tomadas. Se adapta a las nuevas decisiones. X X X
Aceptacion de propuestas para mejorar
Adapta a las | el funcionamiento. X X X
nuevas decisiones. |"Se realizan preguntas acerca de 1o que
Recibe propuestas | gpina o piensa los trabajadores
para mejorar el
funcionamiento.
Ejecuta preguntas X X X X
acerca de lo que
opina o piensa los
trabajadores.




comuni | Comunica los | Existe comunicacién entre los superiores
cacion inconvenientes que | v el personal.
se suscitaron | Comunica los inconvenientes que se
dentro del normal | suscitaron dentro del normal proceso
proceso laboral. laboral.
Fomenta el | Fomenta el intercambio de ideas sin la
intercambio de presencia de negativismo en la
ideas sin la comunicacion.
presencia de [ Asigna labores y procedimientos claros.
negativismo en la [ La comunicacion entre el personal es
comunicacion. adecuada.
Asigna labores 'y [55 obligaciones y funciones son dadas a
glr:;esdlmlentos conocer por medio de comunicados
Comunica al tipiados
personal de forma
adecuada.
Cumple con las
obligaciones y
funciones  dadas
por medio de
comunicados
tipiados.
Relacio | Establece Hay relacion amicales entre los
nes relaciones superiores y el personal.
interper | personales entre | Evidencias excelentes relaciones
sonales | los empleados. personales entre los empleados.
Brindan apoyo alos | Brindas apoyo a los compafieros de
comparieros de trabajo.
trabajo. El director brinda apoyo al personal.
Brinda apoyo al - -
personal Existe una atm_osfera social entre
colegas de trabajo.
Posee un parentesco con algin
empleado o trabajador de la
organizacion.
Recibe Hay una infraestructura fisica manejable
reconocimientos o y asequible para los empleados.
resolucion por el Recibe reconocimientos o resolucién por
motivaci rendimiento ensus | el rendir_niento en sus _trabajos.
on trabajos. Es consiente que percibe un pago acorde

Percibe un pago
acorde con su
trabajo efectuado.

con su trabajo efectuado.

Existe interés de su superior con el fin de
cubrir algunas de las necesidades de sus

empleados.




Mantiene interés
de su superior con
el fin de cubrir
algunas de las
necesidades
de sus empleados.
Conoce al personal
por el trabajo
desempefiado.
Fomenta
reconocimientos
mas que criticas

Conoce al personal por el trabajo
desempefiado.

Existen mayores reconocimientos mas

que critica

LUt

Dra.Kony Luby Duran Llaro
DNI: 18227474
Orcid: https://orcid.org/0003-4825-3683




DATOS DEL EVALUADOR Y VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar las Clima Organizacional

OBJETIVO: Recoger informacién medible sobre el clima organizacional, de modo general y especifico, de los docentes de Iquitos.
DIRIGIDO A: Docentes de la ciudad de Iquitos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Duran Llaro Kony Luby

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en Educacion

VALORACION:

Aprobado Desaprobado

X

Dra.Duran Llaro Kony Luby
DNI: 18227474



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Observaciones
Dimensién 1. Liderazgo Sl NO Sl NO Sl NO
1 Ejerce presién para que se lleven a cabo las actividades. X X X
2 Asigna tareas de una manera justa y equilibrada X X X
3 Influye para alcanzar las metas institucionales. X X X
4 Dirige el Trabajo en grupo por parte de su jefe X X X
fomentando lasana competencia entre sus trabajadores.
5 Tiene seguridad de quien es su jefe. X X X
6 Se siente satisfecho con el estilo de liderazgo de X X X
sSus superiores
Dimensidn 2. Toma de Decisiones
7 Realiza consulta para tomar decisiones. X X X
8 Participan en las decisiones tomadas X X X
9 La autoridad toma decisiones institucionales. X X X
10 Se adapta a las nuevas decisiones. X X X
11 Aceptacion de propuestas para mejorar el funcionamiento. X X X
12 Se realizan preguntas acerca de lo que opina o piensa los X X X X
trabajadores
Dimensidn 3. Comunicacion
13 Existe comunicacion entre los superiores y el personal. X X X
14 Comunica los inconvenientes que se suscitaron dentro X X X
del normal proceso laboral.




15 Fomenta el intercambio de ideas sin la presencia de X X X
negativismo en la comunicacion.

16 Asigna labores y procedimientos claros. X X X

17 La comunicacion entre el personal es adecuada. X X X

18 Las obligaciones y funciones son dadas a conocer por X X X
medio de comunicados tipiados.

Dimension 4. Relaciones Interpersonales

19 Hay relacion amicales entre los superiores y el personal. X X X

20 Evidencias excelentes relaciones personales entre los X X X
empleados.

21 Brindas apoyo a los compafieros de trabajo. X X X

22 El director brinda apoyo al personal. X X X

23 Existe una atmosfera social entre colegas de trabajo. X X X

24 Posee un parentesco con algan empleado o trabajador X X X
de laorganizacion.

Dimensidon 5.Motivacion

25 Hay una infraestructura fisica manejable y asequible para X X X
losempleados.

26 Recibe reconocimientos o resolucion por el rendimiento en X X X
sustrabajos.

27 Es consiente que percibe un pago acorde con su X X X
trabajoefectuado.

28 Existe interés de su superior con el fin de cubrir algunas de X X X
las necesidades de sus empleados.

29 Conoce al personal por el trabajo desempefiado. X X X

30 Existen mayores reconocimientos mas gue criticas. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Kony Luby Duran Llaro ORCID: https://orcid.org/0003-4825-3683
Especialidad del validador: Educacién e investigacion

1 de setiembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del |
item, es conciso, exacto y directo {1t
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Dra.Duran Llaro Kony Luby
Observaciones (precisar si hay suficiencia): DNI: 18227474

Orcid: https://orcid.org/0003-4825-3683



OPCION DE < OBSERVACION Y/O
RESPUESTA S e RECOMENDACIONES
w " o Féﬁ'}ﬁ‘é'fﬂ RELACION RELACION 'Eﬁ'}';gg'ﬁ‘
o DIMEN ; = 24 Z ENTRE LA ENTRE EL P
< 1 iTEMS z < o [ VARIABLE Y p ITEMY LA
z SION i _| 2 =) LA DIMENSION Y INDICADOR Y OPCION DE
< O 8 u m P EL INDICADOR EL ITEM
> INDICADORES T o ch > DIMENSION RESPUESTA
L e = ) ] ) ]
e 2| si NO Si NO Si NO Si NO
Participa  usted en | 1. Participa usted en cursos de actualizacion
cursos de actualizacion | docente del 4rea curricular que ensefia. X X X
docente del area
Pedago curricular que ensefia. 2. Utiliza teorfas pedagdgicas, practicas
gico edagdgicas y didactica del drea que ensefia
Elabora la | PecagOsIcas ydidactic a X X X
. . usando los medios digitales.
programacion curricular
anual, unidades 3 Elbora ] — - |
didacticas, analizando y - abora ? p,)ro'gramaao.n curricular anual,
compartiendo  criterios unidades did4cticas, analizando y
con sus colegas de area compartiendo criterios con sus colegas de
considerando area considerando estrategias, medios X X X
w estrategias, medios | seleccionados y caracteristicas de los
E SeIeCCIOpa_dos Y | estudiantes.
8 caracteristicas de los
8 estudiantes. 4. Disefia creativamente procesos
l% Disefia creativamente pedggpglco§ cap?ces de despevrtar
z procesos pedagdgicos curiosidad, interés y compromiso en los X X X
% capaces de despertar | estudiantes, para el logro de los
w curiosidad, interés y | aprendizajes.
ﬂ compromiso en los
a] estudiantes, para el | 5.Resuelve usted conflictos dialogando
logro o de 10S | con estudiantes en base a criterios éticos,
aprendizajes. normas de convivencia, cdigos culturales y X X X
mecanismos pacificos.
6. Organiza los espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo
pedagdgico vy el aprendizaje, atendiendo a X X X
la diversidad.
7. Propicia oportunidades para que los
) . o X X X
estudiantes utilicen los conocimientos en la




solucion de problemas reales con una
actitud reflexiva y critica.

8. Utiliza recursos tecnolégicos de computo
para el desarrollo de la sesion de
aprendizaje.

9. Considera diversas estrategias
pedagdgicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

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

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

12. Evalla los aprendizajes de estudiantes
en funcidn a criterios previamente
establecidos y superando practicas de abuso
de poder.

Cultura
|

Evalta los
aprendizajes de
estudiantes en funcién
a criterios previamente
establecidos y
superando  practicas
de abuso de poder.

Participa en
experiencias
significativas de

desarrollo profesional,
en concordancia con
las necesidades de
estudiantes y escuela.

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

14. . Participa en la generacién de
politicas educativas de nivellocal, regionaly
nacional, expresando una opinién informada
y actualizada sobre ellas, en el marco de su
trabajo profesional.

15. Actla de acuerdo a los principios de
ética profesional docente, resuelve dilemas
précticos y normativos de la vida escolar en
base a ellos.




Actla y toma | 16. Actuay toma decisiones respetando los
decisiones respetando | derechos humanos v el principio del bien
los der_echo_s humanos superior del nifio y el adolescente. X
y el principio del bien
superior del nifio y el
adolescente.
Politico | Desarrolla usted | 17.Interactda con sus pares,
IndIVId_uaI Y | colaborativamente y con iniciativa, para
colectivamente intercambiar experiencias, organizar el
proyectos de . L ) o X
! N trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y
investigacion, ) ) .
innovacion construir de manera sostenible un clima
pedagégica y mejora democratico en la escuela.
de calidad del servicio
educativo de su | 18. Desarrolla usted individual y
institucién educativa. colectivamente proyectos de investigacion,
innovacién pedagogica y mejora de calidad X
Fomenta del servicio educativo de su institucion
respe_tuosamente ) el educativa.
trabajo  colaborativo
con Ias_ fa_mlllas en el 19. Fomenta respetuosamente el trabajo
aprendizaje de los ) -
estudiantes colaborativo con las familias en el
reconociendo sus | aprendizaje de los estudiantes,
aportes. reconociendo sus aportes. X
Participa en la gestion
del Proyecto Educativo
Institucional, del | 20. Participa en la gestion del Proyecto
curriculo 'y de los | Educativo Institucional, del curriculo y de
planes ) de mejora, | |os planes de mejora, involucrandose X
mvglucrandose R activamente en equipo de trabajo.
activamente en equipo
de trabajo

PRI

Orcid: https://orcid.org/0003-4825-3683

Dra.Kony Luby Duran Llaro
DNI: 18227474
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DATOS DEL EVALUADOR Y VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar Desempefio Docente

OBJETIVO: Recoger informacion medible sobre el Desempefio Docente, de modo general y especifico, de los docentes de Iquitos.
DIRIGIDO A: Docentes de la ciudad de Iquitos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Duran Llaro Kony Luby

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora en Educacion

VALORACION:

Aprobado Desaprobado

X

Dra.Duran Llaro Kony Luby
DNI: 18227474



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS CLIMA ORGANIZACIONAL

No

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?

Observaciones

Dimension 1.Pedagdgico

Sl

NO

Sl

NO

Sl NO

1. Participa usted en cursos de actualizacion docente
del area curricular que ensefia.

X

X

X

2. Utiliza teorias pedagdgicas, practicas pedagdgicas y
diddctica del area que ensefia usando los medios
digitales.

3. Elabora la programacién curricular anual, unidades
didacticas, analizando y compartiendo criterios con sus
colegas de drea considerando estrategias, medios
seleccionados y caracteristicas de los estudiantes.

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

5. Resuelve usted conflictos dialogando con
estudiantes en base a criterios éticos, normas de

convivencia, coddigos culturales y mecanismos pacificos.

6. Organiza los espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad.

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




8. Utiliza recursos tecnolédgicos de computo para el
desarrollo de la sesién de aprendizaje.

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

10

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

11

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

12

12. Evalla los aprendizajes de estudiantes en
funcion a criterios previamente establecidos y
superando practicas de abuso de poder.

Dimension 2. Cultural.

13

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

14

14. 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.

15

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




16

16. ActUa y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente.

Dimensién 3. Politico

17

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

18

18. Desarrolla usted individual y colectivamente
proyectos de investigacion, innovacidon pedagdgica y
mejora de calidad del servicio educativo de su
institucién educativa.

19

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

20

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




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Kony Luby Duran Llaro ORCID: https://orcid.org/0003-4825-3683
Especialidad del validador: Educacién e investigacion

1 de setiembre del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del |
item, es conciso, exacto y directo {1t
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Dra.Duran Llaro Kony Luby
Observaciones (precisar si hay suficiencia): DNI: 18227474

Orcid: https://orcid.org/0003-4825-3683



ANEXO 2
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Docente:

Estudio que busca interrelacionar el Clima organizacional con la labor Docente en los
I.E. Esta encuesta idéntica un importante conocimiento de lo que pasa realmente, en
se sentido, se da las respuestas andnimamente con el fin de que el encuestado no se
sienta presionado a responder con total libertad acerca de sus apreciaciones a los
indicadores. Lee cuidadosamente cada uno de los enunciados y contesta
sinceramente usando una “X”. Responda las proposiciones en su totalidad. En este

cuestionario no existen malas o buenas respuestas. Agradezco tu colaboracién

NUNCA POCO REGULAR MUCHO SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° < < o =
CLIMA ORGANIZACIONAL g |8 SE a
=) o (U} =) E
2 e 2 = =
LIDERAZGO
1.1 Ejerce presion para que se lleven a cabo las actividades.
2.| Asigna tareas de una manera justa y equilibrada
3.| Influye para alcanzar las metas institucionales.
4. | Dirige el Trabajo en grupo por parte de su jefe
fomentando lasana competencia entre sus trabajadores.
5.| Tiene seguridad de quien es su jefe.
6. | Se siente satisfecho con el estilo de liderazgo de
sussuperiores
TOMA DE DECISIONES
7.] Realiza consulta para tomar decisiones.
8.| Patrticipan en lTas decisiones tomadas
9.| La autoridad toma decisiones institucionales.
10| Se adapta a las nuevas decisiones.
11] Aceptacion de propuestas para mejorar el funcionamiento.
12| Se realizan preguntas acerca de lo que opina o piensa los
trabajadores
COMUNICACION
13] Existe comunicacién entre los superiores y el personal.
14| Comunica los inconvenientes que se suscitaron dentro
del
normal proceso laboral.
15] Fomenta el intercambio de ideas sin la presencia de
negativismo en la comunicacion.
16| Asigna labores y procedimientos claros.
17| La comunicacion entre el personal es adecuada.
18| Las obligaciones y funciones son dadas a conocer por
medio o
de comunicados tipiados.
RELACIONES INTERPERSONALES
19] Hay relacion amicales entre los superiores y el personal.
20| Evidencias excelentes relaciones personales entre los
empleados.
21} Brindas apoyo a los compaferos de trabajo.




22

El director brinda apoyo al personal.

23

Existe una atmosfera social entre colegas de trabajo.

24

Posee un parentesco con algin empleado o trabajador
de la organizacion.

MOTIVACION

25

Hay una infraestructura fisica manejable y asequible para
los empleados.

26

Recibe reconocimientos o resolucion por el rendimiento
en sus trabajos.

27

Es consiente que percibe un pago acorde con su trabajo
efectuado.

28

Existe interés de su superior con el fin de cubrir algunas
de las
necesidades de sus empleados.

29

Conoce al personal por el trabajo desempefado.

30

Existen mayores reconocimientos mas que criticas.




Ficha Técnica

Nombre:

Autor:
Adaptacion
Afo de edicién:

Dimensiones:

Ambito de aplicacion:

Administracion:
Duracion:
Objetivo:

Validez:

Confiabilidad:

Campo de Aplicacion:

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:

Cuestionario para medir las Clima
Organizacional
Corcega y Sobero (2009)
Maria Jessica Vega Reategui
2021
Explora las dimensiones:

- D1: Liderazgo

- D2: Toma de Decisiones

- D3: Comunicacién

- D4: Relacién Interpersonales

- D5: Motivacion
Institucién Educativa N° 60053 “Gral.
Augusto Freyre Garcia”-lquitos
Individual y colectiva
30 minutos (aproximadamente)
Evaluar la variable clima organizacional de
forma general y especifica.
En cuanto a su validez, el instrumento fue
validado por la autora por 2 expertos quienes
otorgaron conformidad a la redaccién de los
items.
Andlisis de confiabilidad por prueba
estadistica alfa de Cronbach, el valor es (
=0.928
Iquitos
El cuestionario esta constituido por 20 items
distribuidos 4 dimensiones. A continuacion,
se detalla:
- D1: Liderazgo(6 items)
- D2: Toma de Decisiones (6 items)
= D3: Comunicacion (6 items)
D4: Relacion Interpersonales (6 items)
D5: Motivacion(6 items)
Nivel deficiente.
Nivel regular.
Nivel bueno.

J
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ANEXO 3
CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE
Adaptado de y contextualizado: Rojas M.P. (2014)

Estimado encuestado: este instrumento contiene items relacionados con el desempefio docente. Es importante que lea
atentamente y marque la alternativa observando el comportamiento y las caracteristicas pedagdgicas, culturales y politicas del

desempefio docente.

Responde marcando con una “X” en el espacio correspondiente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nuca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSION 1: PEDAGOGICO 1(2]3

1. Participa usted en cursos de actualizacion docente del area curricular que
ensefa.

2. Utiliza teorias pedagogicas, practicas pedagogicas y didactica del area que
ensefia usando los medios digitales.

3. Elabora la programacién curricular anual, unidades didacticas, analizando y
compartiendo criterios con sus colegas de area considerando estrategias, medios
seleccionados y caracteristicas de los estudiantes.

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

5. Resuelve usted conflictos dialogando con estudiantes en base a criterios
éticos, normas de convivencia, cédigos culturales y mecanismos pacificos.

6. Organiza los espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo
pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

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

8. Utiliza recursos tecnolégicos de cémputo para el desarrollo de la sesion de
aprendizaje.

9. Considera diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales.

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

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

12. Evalia los aprendizajes de estudiantes en funcion a criterios previamente
establecidos y superando practicas de abuso de poder.

DIMENSION 2: CULTURAL

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

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

15. Actlia de acuerdo a los principios de ética profesional docente, resuelve
dilemas practicos y normativos de la vida escolar en base a ellos.

16. Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del
bien superior del nifio y el adolescente.

DIMENSION 3: POLITICA




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

18. Desarrolla usted individual y colectivamente proyectos de investigacion,
innovacién pedagdgica y mejora de calidad del servicio educativo de su institucién
educativa.

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

20. Participa en la gestién del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de
los planes de mejora, involucrandose activamente en equipo de trabajo.




Ficha Técnica

Nombre:

Autor:
Adaptacion
Afo de edicién:

Dimensiones:

Ambito de aplicacion:

Administracion:

Cuestionario para medir Desempefio
Docente
Minedu (2012)
Maria Jessica Vega Reategui
2021
Explora las dimensiones:
- D1: Pedagogico
- D2: Cultural
- D3: Politico

Institucion Educativa N° 60053 “Gral.
Augusto Freyre Garcia”-lquitos
Individual y colectiva

Duracién: 30 minutos (aproximadamente)

Objetivo: Evaluar la variable Desempefio Docente de
forma general y especifica.

Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue
validado por la autora por 2 expertos quienes
otorgaron conformidad a la redaccién de los
items.

Confiabilidad: Andlisis de confiabilidad por prueba
estadistica alfa de Cronbach, el valor es (
=0.843

Campo de Aplicacion: Iquitos

Aspectos a Evaluar: El cuestionario esta constituido por 20 items
distribuidos 4 dimensiones. A continuacion,
se detalla:

- D1: Pedagdgico (12 items)

= D2: Cultural (4 items)

- D3: Politico (4 items)

Nivel deficiente.

Nivel regular.

Nivel bueno.

Calificacion:



ANEXO 4
CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Confiabilidad del instrumento sobre clima organizacional
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Fuente: Muestra piloto.



1. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalua el clima organizacional
“a” Alfa de Cronbach.

k Y S?
a——k_1><<1— 5?)

Dénde:

a: Coeficiente de Confiabilidad
K: NUimero de items

S?: Varianza de cada item

SZ: Varianza del total de items

> : Sumatoria

Célculo de los datos:

K=30 Y S#=56.019 S =546.000

Reemplazando:

a=—2x (1 _ 56'019) — 0.928 > 0.70 = Confiable

546.000

Confiabilidad total

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N
Cronbach de elementos
0,928 30

Fuente: Muestra piloto



Confiabilidad por items

Media de

Estadisticas de total de elemento

escala

Varianza de escala

ltems  gj el elemento se si el elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
ftem1 89,0000 514,571 ,500 ,926
item2 88,9333 517,638 ,483 ,927
ftem3 89,0667 496,638 767 ,923
ftem4 88,8000 500,457 614 ,925
ftem5 89,2000 500,029 ,718 ,924
item6 89,1333 497,410 ,715 ,923
ftem7 88,6667 548,810 -,075 ,933
items 89,2000 501,171 ,647 ,924
item9 88,7333 519,638 ,502 ,926
item10 88,6000 519,971 ,456 ,927
item11 88,7333 511,352 ,501 ,926
ftem12 89,1333 508,981 ,552 ,926
item13 89,1333 546,981 -,046 ,934
item14 89,0667 496,638 767 ,923
item15 88,8000 500,457 ,614 ,925
item16 89,2000 500,029 718 ,924
ftem17 89,1333 497,410 715 ,923
item18 88,4000 543,686 ,003 ,933
item19 89,2000 501,171 ,647 ,924
item20 88,7333 519,638 ,502 ,926
item21 88,6000 519,971 ,456 ,927
item22 88,7333 511,352 ,501 ,926
item23 89,1333 508,981 ,552 ,926
item24 88,9333 517,638 ,483 ,927
item25 89,0000 514,571 ,500 ,926
item26 88,9333 517,638 ,483 ,927
item27 89,0667 496,638 767 ,923
item28 88,8000 500,457 ,614 ,925
item29 89,2000 500,029 718 ,924
item30 88,7333 514,067 ,522 ,926

Fuente: Muestra piloto



Confiabilidad del instrumento sobre desempefio docente
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2. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalla el desempefio docente
“a” Alfa de Cronbach.

k Y S?
a——k_1><<1— 5?)

Dénde:

a: Coeficiente de Confiabilidad
K: NUimero de items

S?: Varianza de cada item

SZ: Varianza del total de items

> : Sumatoria

Célculo de los datos:

K=20 Y SF=42.162 S¢ =212.210

Reemplazando:

a=-—=2x (1 _ 42'162) — 0.843 > 0.70 = Confiable

212.210

Confiabilidad total

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N
Cronbach de elementos
0,843 20

Fuente: Muestra piloto



Confiabilidad por items

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

ltems si el elemento  si el elemento seha  de elementos si el elemento se
se ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
item1 52,1333 208,124 ,052 ,852
item2 52,8000 210,314 ,014 ,851
item3 52,2000 234,171 -,546 ,875
item4 52,2667 181,924 , 713 ,823
item5 52,7333 175,781 ,800 ,818
item6 52,4000 184,114 747 ,824
item7 52,9333 181,067 776 ,821
ftem8 52,3333 225,667 -,359 ,868
ftem9 52,1333 212,410 -,058 ,858
ftem10 52,2000 213,886 -,089 ,858
ftem11 52,8000 183,314 771 ,823
item12 52,2667 181,924 713 ,823
item13 52,7333 175,781 ,800 ,818
ftem14 52,3333 169,667 ,822 ,814
ftem15 52,6000 188,543 734 ,826
ftem16 52,4000 186,971 779 ,825
ftem17 53,0000 213,857 -,090 ,860
ftem18 52,7333 175,781 ,800 ,818
ftem19 52,4000 184,114 147 ,824
ftem?20 52,6667 174,524 , 784 ,818

Fuente: Muestra piloto
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DATA DEL DESEMPENO DOCENTE
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