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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo general determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefio docente en las Instituciones Educativas Primarias
de Huancané, Puno — 2015, se utilizé el tipo de investigacion: basica, segun su
disefio: descriptivo correlacional, segun su caracter o enfoque: cuantitativa, con la
aplicacién de dos cuestionarios, uno por cada variable, aplicado a la poblacion
conformada por 63 docentes. Se empled el coeficiente r de Pearson para realizar
el andlisis y comparacion de los hallazgos. Los resultados de la aplicacion de los
instrumentos muestran que el promedio del clima organizacional (44.06) es
ligeramente menor que el del desempefio docente (47.30). Sin embargo, ambos
promedios se consideran "BUENOS" segun el baremo correspondiente. En cuanto
a las dimensiones del clima organizacional, los promedios de responsabilidad
(10.57), relaciones (10.50), desafio (10.61), e identidad (12.36) son similares,
excepto por esta ultima dimensién que es mas alta. Concluyendo que el coeficiente
r de Pearson obtenido (r = 1.01) es correlacion positiva, existe relacion directa entre
la variable clima organizacional y la variable desempefio docente de las
Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015, quedando asi

demostrada la Hipétesis alternativa.

Palabras clave: clima, desempeiio, docente, educativas, organizacional,primarias.
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Abstract

This study aimed to determine the relationship between organizational climate and
teaching performance in Primary Educational Institutions in Huancané, Puno - 2015.
The research type was basic, with a descriptive correlational design, and a
guantitative approach. Two questionnaires were used, one for each variable,
applied to a population of 63 teachers. Pearson's correlation coefficient (r) was used
for analysis and comparison of findings. Results show that the average
organizational climate score (44.06) is slightly lower than teaching performance
(47.30). However, both averages are considered "GOOD" according to the
corresponding scale. Regarding organizational climate dimensions, responsibility
(10.57), relationships (10.50), challenge (10.61), and identity (12.36) scores are
similar, except for identity, which is higher. The Pearson correlation coefficient
obtained (r = 1.01) indicates a positive correlation, demonstrating a direct
relationship between organizational climate and teaching performance in Primary
Educational Institutions in Huancané, Puno - 2015, thus supporting the alternative

hypothesis..

Keywords: climate, performance, teaching, educational, organizational, primary.



l. INTRODUCCION
El escenario mundial se encuentra en completa evolucion y dinamismo,
mostrando constantes cambios a nivel social, con gran incidencia en el sector
educacion, evidenciandose un poderoso impacto dentro de su clima
organizacional, puesto que a medida que se gestan trasformaciones, estas se van
acoplando dentro del sistema de educacion, teniendo repercusion en el
desempeiio docente (Velazquez, 2013).
En este sentido, se considera que el clima organizacional se asume como un
elemento determinante de la dindmica interna de las instituciones, puesto que se
establece a través de la percepcion que tengan los trabajadores con respecto a
su entorno de trabajo (Robbins, 2013). En ilacion, este se plantea como aspecto
de mucha trascendencia para el desarrollo eficiente, efectivo y eficaz del
desempeiio laboral, siendo muy significante en el escenario educativo.
El desempefio docente, indica ser las acciones ejecutadas por los colaboradores
del gremio docente para hacer posible el logro de sus metas asignadas (Pérez,
2012). Dentro del contexto de educacion, este elemento posee especial relaciéon
con la productividad del docente en su espacio de trabajo, siendo su desarrollo
fundamental para que se alcance una aplicacion satisfactoria del proceso
ensefianza aprendizaje.
El Pera es un pais en desarrollo, en el cual la educacion es asumida como un reto,
puesto que debido a su geografia y la naturaleza de sus pobladores se establecen
diferentes dinamicas de trabajo, la cual origina diversos tipos de clima
organizacional a nivel institucional, el cual en muchas oportunidades pudiera tener
incidencia notable en el desempeiio laboral del docente (Torres y Zegarra, 2015).
En Puno es de conocimiento la existencia de diversas instituciones dedicadas a
la educacion primaria, el cual es el caso de las Instituciones Educativas Primarias
de Huancané, donde se ha notado con preocupacién la existencia de una posible
situacion problema en su clima organizacional, la cual pudiese estar siendo
ocasionada por una posible sobrecarga de trabajo a nivel institucional, escasas
relaciones interpersonales y limitada comunicacion en la planta profesoral con
incidencia en su desempeiio docente.
Ante tales planteamientos surge la idea de desarrollar la presente investigacion
focalizada en las variables clima organizacional y el desempefio docente de las



Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015.Debido a que
docentes de las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, presentan un
clima organizacional poco adecuado con incidencia en el desempefio docente, se
desarrollo el presente estudio. Donde se ha propuesto como propdsito incentivar
a los docentes a que fortalezcan este elemento en pro de lograr potenciar su
ejercicio profesional y trabajan en funcion de consolidar estructuras organizativas
y el mejoramiento continuo, con buenas relaciones y convivencia.

Bajo este contexto, surge como pregunta de investigacion: ¢Cual es la relaciéon
entre del clima organizacional y el desempefio docente de las Instituciones
Educativas Primarias de Huancané, Puno —2015? Y como preguntas especificas:
¢,Cudl es la relacion entre de la responsabilidad y la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas Primarias de
Huancané, Puno — 20157 ¢, Cual es la relacion entre las relaciones y la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas Primarias
de Huancané, Puno — 20157 ¢, Cuél es la relacion entre el desafio y la participacion
de la gestion de la escuela articulada a la comunidad en las Instituciones
Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015? ¢ Cual es la relacién entre la
identidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las
Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015?

El presente estudio se justifica porque por medio de la acelerada dinamica social
gue experimenta la sociedad, se visualizan diversas realidades que son capaces
de influir de manera inadecuada y conflictiva en el clima organizacional de las
instituciones. Siendo por ello que estas trasformaciones ocasionan que las
organizaciones ya sean oficiales o privadas presenten la necesidad de estimar
criterios propios basados en el respeto, valoracién y desarrollo de su personal, en
pro de fortalecer lazos de empatia, cordialidad, confianza y aprecio dentro de su
dinamica estructural.

El clima organizacional, refiere a una caracteristica propia que es alusiva a la
individualidad de una organizacion, la cual es influyente en su dinamica y el logro
de sus objetivos. Siendo por ello, que su estudio es un hecho de relevancia en
cuanto proporcionara informacion valiosa como retroalimentacion de sus
procesos, dando la posibilidad de corregir procesos, fortalecer desemperfio,

valorar esfuerzos, entre otras.



En correspondencia, se determina que, de acuerdo a las dificultades conocidas
dentro del contexto de las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, se ha
constituido la motivacion del estudio de la variable clima organizacional, para lo
cual se desarrollara el abordaje del ejercicio del profesor, al ser un factor asociado
a esta y que pudiera tener implicancia o no en el desempefio docente. En este
sentido se explican elementos claves que justifican su estudio: Conveniencia: el
cual es un proceso que implica el compartir dentro del ambiente laboral, siendo el
gue determina las percepciones positivas 0 negativas de los actores laborales
dentro de una trama en especifica. Relevancia Social: por medio del presente
trabajo se evidencia la importancia de esta investigacion por cuanto permite que
se atiendan variables de relevancia para las organizaciones, para evitar se
distorsione su dinamica interna y afecte el rendimiento de las mismas.
Implicancias Practicas: esta investigacion ha sido muy significativa al permitir
enriquecer las relaciones humanas desarrolladas dentro del ambito organizativa,
implementando aspectos como la comunicacion efectiva como aspecto
determinante del clima organizacion y el desempefio docente.

Valor Teorico: Por medio de este elemento se busca dar a comprender el
comportamiento de las personas que prestan servicio dentro de un contexto
organizacional (Litwin y Stringer, 1968). Utilidad metodolégica: se trata de una
investigacion que posee objetividad y es capaz de suministrar de técnicas,
estrategias y herramientas para atender el desarrollo de las variables y su
canalizacion positiva dentro de la dinamica laboral. Se debe mencionar que de
manera particular este trabajo, ha sido de importancia para poner en practica
conocimientos metodolégicos y lograr verificacion de técnicas y estrategias
funcionales para atender el abordaje de las variables objeto de estudio.

Por tanto, el principal objetivo de investigacion es determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempeiio docente en las Instituciones Educativas
Primarias de Huancané, Puno — 2015. Y los objetivos especificos: Determinar la
relacion entre la responsabilidad y la preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015
Determinar la relacion entre las relaciones y la ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno —

2015. Determinar la relacion entre el desafio y la gestion de la escuela articulada



a la comunidad en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno —
2015. Determinar la relacién entre la identidad y el desarrollo de la profesionalidad
y la identidad docente en las Instituciones Educativas Primarias de Huancanée,
Puno — 2015.

Se formulé como hipotesis general de investigacion: Hi: Existe relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015
Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
Puno — 2015

Y, las hipotesis especificas: Existe relacion estadisticamente significativa entre la
responsabilidad y la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015. Existe relacion
estadisticamente significativa entre relaciones y la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno
— 2015. Existe relacion estadisticamente significativa entre el desafio y la gestidon
de la escuela articulada a la comunidad en las Instituciones Educativas Primarias
de Huancané, Puno — 2015. Existe relacion estadisticamente significativa entre la
identidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las

Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015.

En otro contexto, haciendo referencia a los antecedentes que dan sustento a la
investigacion, a nivel internacional se han seleccionado los estudios de Paredes
(2012) desarrollaron un estudio referido a la incidencia del clima institucional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores municipales de la poblacion de Choloma,
cuyo numero fue de 355 trabajadores, cuyo tamafio muestral determinado arrojo
un total de 154 encuestados. La recabacion de los datos se desarrollé aplicando
el cuestionario como instrumento, al cual se le calculo una confiabilidad por medio
de alfa cronbach reflejando un valor de 0.928. Se destaca que los instrumentos
asumidos para este abordaje fueron el cuestionario de clima institucional y de
satisfaccion laboral, desarrollado por el autor. Entre los resultados se conocié que
el clima institucional en la institucion objeto de estudio fue desfavorable segun el
61% segun datos aportados por los trabajadores, respecto a la satisfaccion laboral

también fue calificada como desfavorable en un 82%. Asimismo, al cruzar las



variables este arrojo la existencia de una relacion con significancia estadistica
entre ellas, dandose a notar la influencia negativa que puede surgir entre las

variables convocadas.

Por su parte, Ojeda (2013), dentro de su estudio abordo el tema del clima
institucional en instituciones educativas, involucraron a 20 colegios, participando
solo 17 de ellos, donde se obtuvo una muestra de 125 personas, logrando solo
aplicarse 118 instrumentos finalmente. Con relacion al cuestionario se destaca
gue su confiabilidad fue establecida a través del alfa cronbach arrojando un valor
de 0.965, determinandose asi que el cuestionario ECL se adaptaba de manera
satisfactorio para establecer el abordaje de los colegios de primaria en el contexto
de Guanajuato, México. Entre los resultados se ha establecido que el clima
institucional dentro de la poblacion convocada se ha considerado como bueno,
obteniendo un promedio de 39.7., resaltandose que de 10 dimensiones asumidas
solo un total de 6 reflejaron una valoracion entre 4 a 4.5; administracion, trabajo
personal, sinergia, monitoreo, orgullo y retroalimentaciéon. Asimismo, se evaluaron
los siguientes puntos cuyas calificaciones oscilan entre 3.5 a 3.9, siendo estas;
infraestructura, costumbres, capacitacion y difusién. Por ultimo, se destaca que la
dimension desarrollo se reflejé como la mas baja con una calificacion de 2.8883.
Respecto a los resultados se resalté que dentro del estadio el género se distribuy6
de la siguiente manera; 70.3% femenino y un 29.7% masculino. Asimismo, se
establecié que el nivel del clima organizacional dentro de esta comunidad era
bueno en un 39.7 puntos de un maximo total de 50.

Mientras que a nivel nacional se han seleccionado los estudios de Perez (2012),
en su estudio relacionado con la determinacion del clima organizacional y
desempeiio del docente en colegios de Ventanilla, se abord6 un total de 100
docentes como muestra. Para colectar datos, el instrumento aplicado fue el de
clima Institucional validado por Pérez (2010) a través del juicio de expertos, con
una fiabilidad de 0.948 (alfa cronbach). Respecto a desempefio docente, el
cuestionario que se empleo fue sometido a validacion por Salluca (2010),
obteniendo una V de Aiken de 0.98 y fiabilidad de 0.915. Entre los hallazgos se
demostré que el clima organizacional se valor6 en un 36% como bueno en
correspondencia con los encuestados y el desempefio docente en un 59% bueno.

Al estudiar su asociacion se reveld el desarrollo de una interrelacion media y



positiva entre las variables determinadas foco de atencion del estudio. Se resalta
una interrelacion media y positivamente significativa con respecto a; desafio,
retroalimentacion, seguridad, responsabilidad en correspondencia con el
desempefio docente.

Aguado (2012), desarrollo una indagacion referida al clima institucional de un
colegio en Ventanilla segun la percepcion de los profesores, la muestra disponible
fueron 57 docentes. El instrumento empleado para el abordaje fue el cuestionario
titulado clima institucional, validado por el mismo autor, el cual obtuvo una V de
Aiken de .875, y una fiabilidad aceptable .75. Entre los resultados expresados a
través de la culminacion del abordaje, se aludié a la determinacién de que el nivel
del clima organizacional se establecié como aceptable, expresando los maestros
gue su ambiente laboral brindaba las posibilidades de sentirse satisfechos y cubrir
necesidades sentidas. También se resaltdé que con relacion a la dimension
estructura esta fue valorada como aceptable, mencionandose por parte de los
docentes gue se registra una aceptacion y cumplimiento regular de las normativas
y procedimientos institucionales. Respecto a la dimensidén recompensa ha sido
referida como aceptable, puesto expresan recibir ciertas motivaciones para
reforzar su esfuerzo y labor. En cuanto a la dimension relaciones esta es calificada
como regular donde existen el establecimiento de relaciones interpersonales
responsables y respetuosas con ciertas limitaciones. La dimension identidad se
figur6 como aceptable, debido a que se expresé que en el equipo de docente

existia sentido de pertenencia con relacion a la institucion.

A nivel local se selecciond el estudio de Calcina (2012), en su estudio focalizado
en el clima organizacional y su impacto en el desempefio docente de dos
universidades, que consto de una muestra de 96 profesores, cuyos instrumentos
aplicados han sido el cuestionario de clima organizacional y el desempefio
docente. Entre los hallazgos se valoroé que el clima institucional es favorable en
un 60% y el desemperio laboral es favorable en un 54%. Se conocié que existia
una interrelacién alta y positivamente significativa entre las variables de estudio
con una puntuacion de 0.77 y 0.650 respectivamente, asimismo se encontré que
al cruzar la variable clima institucional con las dimensiones; responsabilidad del
personal, desarrollo de actividades académicas y la evaluacion del aprendizaje

del docente hacia el alumno, se valoré una relacion mediana y alta.



Y, Campos (2001), realiz6 una investigacion dirigida a la determinacion la
incidencia del clima organizacional en la gestion institucional de un plantel
educativo de secundaria. El tamafio muestral se determind por una totalidad de
42 maestros de los cuatro colegios. Como instrumento se aplicaron dos
cuestionarios el de clima organizacional y gestion institucional. Entre sus
conclusiones se exaltd que existia una interrelacion positiva y con significancia
estadistica entre las variables de estudio (0,73; 0,05). Estableciéndose el clima
organizacional con un nivel de regular (57,14%). Con respecto a la gestion

institucional se valor6 como regular (73,81%).

En cuanto al enfoque tedrico del estudio, la teoria del clima organizacional, cuyos
principales precursores de esta teoria son Litwin y Stringer (1968), los cuales
destacan que este elemento es de gran relevancia dentro del contexto
institucional, al explicar que la misma impacta de manera directa en el
comportamiento de los colaboradores de una empresa, por lo que resaltan
aspectos como la motivacion. Dentro de este marco de ideas, se resalta el estudio
desarrollado por los autores quienes abarcaron el tema: “Motivacion y Clima
Organizacional”’, demostrando que el liderazgo juega un rol fundamental en la
determinacién del clima organizacional, por lo que se proponen los siguientes
objetivos: Identificar la interrelacién entre los tipos de lideres, estilos desarrollados
y el clima organizacional. Establecer influencia de esta variable en cuanto a las
motivaciones individuales, tomando como referencia el analisis de contenido del
pensamiento imaginativo. Y, establecer la influencia de la variable en la
satisfaccion personal y el desempefio laboral.

Por medio de los planteamientos desarrollados en esta teoria, se indica que el
clima organizacional, depende en gran manera de los estilos de liderazgo
asumidos en el contexto empresarial de las diversas organizaciones. Siendo que
este es influyente en el desempefio, rendimiento, la motivacion y la satisfaccion

de los individuos.

Mientras que la Teoria del Clima Organizacional de Likert, hace alusion al sistema
organizacional que ha sido propuesto por Rensis Likert, donde se hace posible

determinar a través del enfoque que alude a las causas- efectos de los diversos



climas que se pueden desarrollar donde se especifican variables constituyentes
de la misma (Brunet, 2004). OEn este sentido, por medio de estos planteamientos
se sostiene que la conducta de los empleados es influenciada por las acciones del
personal administrativo y la dinamica de las organizaciones, siendo
fundamentales las informaciones recibidas, expectativas, valores, entre otros.
Asimismo, se deja claro por medio de estos postulados que la conducta del

trabajador se activa en base a sus percepciones laborales (Brunet, 2004).

En relacion a las definiciones de la variable: Clima organizacional, para Litwin y
Stinger (1968) representan los primeros teoricos en abordar el estudio del clima
organizacional desde el enfoque perceptual. Para ellos, este indica un elemento
de importancia que determina el entorno laboral pudiendo ser percibido de forma
de una u otra forma por sus colaboradores, teniendo incidencia en sus acciones y
estimulos. Desde esta perspectiva se busca brindar un enfoque del clima
organizacional basado en su influencia conductual en cuanto a la actitud del
empleado dentro de su trabajo.

Goncalvez (2000), puntualiza que se trata de un elemento que es asumido por los
colaboradores a través de su expresion individual, reflejando como ellos perciben
la dinamica organizacional, cuya influencia directa pudiera actuar como
determinante de su desempefio laboral.

En ilacion, se asume que esta variable, respecta al contexto psicologico que se
desarrolla dentro del area laboral, teniendo esta una influencia notoria en el
comportamiento de las personas que prestan servicios dentro de las diversas
organizaciones. Al respecto, se aclara que el clima del espacio de trabajo es
responsable en gran medida de como el colaborador asume perceptivamente su
espacio laboral, generando el despertar de actitudes positivas, proactivas y
fructiferas o por lo contrario, negativas, conflictivas, entre otros. Planteandose
como un elemento independiente y a su vez que interviene directamente e
indirectamente en la dindmica empresarial. También se resalta que elementos
como la eficiencia, eficacia y productividad son derivados de la accion del clima
percibido en la empresa.

El clima laboral se puede asumir como un elemento que se determina a través del
estado emocional temporal o fijo de los colaboradores de una organizacion, siendo

aspectos que de ser bien canalizadas potencializaran el desarrollo de cualquier



empresa, logrando se consolide la mejora continua y las estructuras
organizacionales en general. Estando esta variable condicionada por situaciones
gue se producen dentro de las empresas; aumentos de sueldo, reconocimientos,
despidos, auditorias.

En este sentido, el clima de una organizacion es un poderoso instrumento para la
autorregulacion y desarrollo en las organizaciones, teniendo influencia potencial
en el mejoramiento o decaimiento de las motivaciones personales y grupales;
siendo que su impacto es capaz de generar frustraciones, desanimo, ausentismo,
asi como también desarrollar personalidades proactivas, empoderamiento
psicoldgico emocional, productividad, sentido de pertenencia, entre otras.
Haciéndose necesario resaltar que la forma como un trabajador se manifiesta
dentro de su entorno laboral, no dependera precisamente de los elementos
organizacionales que se expresen, sino de como este se sienta dentro de su
entorno y como lo perciba. Determinandose que las actividades desarrolladas y la
gratificacion recibida a nivel personal son prioritarios para establecer su
satisfaccion laboral y potenciar el clima organizacional. Lo que deja en evidencia
gue esta variable, tematica de estudio, es producto de las interacciones y
retroalimentacion que tengan los colaboradores en su ambiente de trabajo.
Dentro de esta perspectiva, se estima que es necesario analizar el clima
organizacional de las instituciones, puesto que se presenta como una excelente
oportunidad para conocer las condiciones de la empresa y comprender la
dinamica de la misma, en funcién de que pueda tener un conocimiento profundo
de su desarrollo y funcionamientos. Determindandose que dentro de las
caracteristicas mas favorecidas por medio de esta variable se destaca el
establecimiento de las relaciones intrapersonales, promoviéndolas de forma mas
empaticas, armonicas y cordiales. Asi también, se estima que es capaz hacer
cumplir valores como la justicia y la equidad que se deben poner en practica dentro
de la vida laboral. De igual forma nutre la seguridad, autonomia y confianza de los
empleados para que sean mas participativos y protagénicos en el desarrollo de
sus funciones y resolucién de conflictos.

Brunet (1997), este es un elemento que es descrito como una propiedad distintiva
de una empresa, siendo un rasgo caracteristico de su funcionamiento y desarrollo,

el cual lo distingue de cualquier otra.



En este sentido, se establece que el clima organizacional posee caracteristicas
muy especiales, entre las cuales se puede mencionar que; posee un caracter de
posible permanencia, influye en la conducta de los colaboradores, contribuye en
el desarrollo del sentido de pertenencia de los trabajadores, entre otras.

Edel (2007) detaco que el clima laboral permite que durante un periodo
determinado las empresas dentro de su funcionalidad se apoyen notablemente en
las manifestaciones de la creatividad, innovaciones y nuevas aplicaciones de
tecnicas, procedimeientos y herramientas para potenciar su operatividad y
desarrollo practico. Puesto que brinda la oportunidad de gestar dentro de cada
una de las organizaciones aspectos relevantes que puedan favorecer su
desarrollo en pro de consolidar las metas planteadas durante su planificaciones,
a la vez que garantizan el exito esprado, pudiendo atender las carencias que se
les presenten.

Dentro de este contexto, se vislumbra lo acertado de valorar el clima
organizacional como aspecto relevante que designa el éxito o fracaso de una
estructura organizativa, teniendo presente que este se encuentra determinado por
una serie de elementos conflueyentes y que son capaces de generar existan
percepciones y posturas psicologicas y emocionales dentro del conglomerado de
colaboradores que hacen vida dentro de una empresa. Explicandose que estas
percepciones se suelen trasformar en actitudes favorables o no, lo que sera el
motor conductor de las acciones establecidas y la fuerza con que se asuman
responsabilidades y compromisos dentro del lugar de trabajo.

Ante tales planteamientos, la capacitacion del personal se presentara como una
opcion de relevancia para fortalecer el clima organizacional, debido a que su
incremento y fortalecimiento de conocimientos conllevaran a que los
colaboradores puedan comprender de manera mas eficiente sus procesos
dandole mayor valor a sus vivencias, estimulos y oportunidades presentadas, sin
detenerse ante los tropiezos, ni dificultades. A proposito de lo mencionado, se
hace relevante que dentro de las empresas se pongan en practicas elementos
procesos de regulacion del clima del entorno para asi resguardar su dinamica y
garantizar una salud organizacional favorable.

En esta ocacion, se puede mencionar que del clima organiacional depende en

gran manera la calidad del producto empresarial, siendo que al ser este elemento
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negativo presentara limitaciones muy marcadas para poder conducir a sus
colaborares hacia el proceso de mejora continua y el cumplimineto de los valores
gue se requieren para lograr efectividad y excelencia. Sin embargo al manejarse
esta variable como positiva se obtendran muchas ventajas orgabizacionales, que
permitiran la trascendencia de su presencialidad en el mercado laboral, asi como
tambien la competitividad y la productividad, puesto que se estimula el logro de
metas, limitados proceso de rotaciones de personal, satisfaccion laboral,
resiliencia empresarial, entre otras.

Resaltando Gibson (2001), el valor motivacional del clima organizacional en pro
de la satisfaccion laboral y de lelementos tan puntuales y especificos como el
desempeno laboral, el cual se estimula, fortalece y proyecta mucho mas por
consecuencia de su accion. Debido a que se plantea que la motivacion es un factor
esencial que debe estar presente en toda realidad institucional para asi, incentivar
la realizacion de actividades, logro de objetivos, lograr sinergia en equipo,
potenciaar el cumplimiento de planificaciones estrategicas, entre otras. Siendo
gue cuando este elemento se encuentra limitado o escaso se comienza ha
manifestar aspectos poco alentadores en las organizaciones, como; apatias,
desanimos, conductas agresivas, inconformidades.

En este sentido, los individuos que forman parte de una empresa y que participan
de su espacio laboral tienen la capacidad de percibir, comprender, analizar e
interpretar las diversas situaciones que se generan en su espacio. Dandose a
notar que el clima laboral resulta como un proceso valorativo de la esencia de las
organizaciones, las cuales no suelen ser tangibles, pero que se sienten, viven e

influyen en los comportamnientos.

En cuanto a sus dimensiones, el clima organizacional posee una serie de
dimensiones que le caracterizan por influenciar la conducta de las personas,
pudiendo ser medibles. Siendo por ello, que desde diferentes percepciones de
diversos actores se han desarrollado unos varios tipos de dimensiones.
A continuacion, se plantean las siguientes dimensiones, segun diversos autores:
Likert (citado Garcia e Ibarra, 2004), destaca las siguientes dimensiones:

eLos métodos de mando: esta referido a la administracion del liderazgo

organizacional y la forma de impactar en sus colaboradores.
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¢ Motivacionales: refiere a los estimulos que se plantean dentro de la empresa
para impulsar las acciones de los trabajadores en funcién de potencializa el
logro de obijetivos.

e Comunicacion: refiere al compartir de ideas, saberes, opiniones y trasmision de
informaciones dentro de la empresa

e Influencia: hace referencia a la relevancia de las relaciones laborales y de las
interacciones desarrolladas dentro de las cadenas de mando de la empresa.

e Toma de decisiones: indica el proceso de determinacion desarrolladas dentro
de la empresa con relacion a las funciones encomendadas para hacer posible
el logro de metas.

¢ Planeacion: implica el proceso de planificacion y programacion para determinar
el establecimiento de propdésitos y lineamientos.

e Control: refiere a la fiscalizacion, supervision y dominio que debe existir dentro
de las empresas para preservar el orden dentro de las diversas estructuras de
las instituciones.

e Metas de rendimientos y perfeccionamientos: el cual estima aspectos de la
planificacion y la capacitacion respectiva.

Segun Brunet (1997), se destacan las siguientes dimensiones:

¢ Autonomia: implica el proceso de independencia expresada los colaboradores
de la empresa para asumir responsabilidades dentro de la empresa.

¢ Conflicto y cooperacion: refiere a una dimensién que hace referencia al principio
de solidaridad, colaboracién y apoyo que se requiere dentro de la empresa,
pudiendo atender cualquier situacion de anomalia presentada.

¢ Relaciones Sociales: alude a las diversas interacciones sociales que se pueden
establecer dentro del contexto laboral, las cuales influyen en la dinamica interna
de la empresa.

e Estructura: refiere a toda la configuracion de la empresa en pro de su
funcionamiento; lineamientos, normativas, politicas, funciones, organigramas,
otras.

e Remuneracion: este hace referencia a los beneficios, sueldos y salarios
ofrecidos dentro de la empresa como responsabilidades asumidas.
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¢ Rendimiento-remuneracion: este refiere al desempefio demostrado por parte
de los colaboradores respeto a sus funcionalidades, destacandose que de
acuerdo a su actuacion se determina su sistema de remuneraciones.

e Motivacion: implica los procesos que se establecen para impulsar las acciones
dentro de la empresa.

e Estatus: hace referencias a las diferentes jerarquias dentro de las empresas y
la importancia de sus posiciones asumidas (superiores/ subordinados)

e Flexibilidad e innovacién: implica la capacidad de adaptacion que debe tener
toda empresa ante los diversos cambios del entorno, asi como también la
expresion de creatividad dentro de su contexto, siendo bases fundamentales
para sobreponerse a las adversidades.

e Centralizaciébn toma de decisiones: indican la capacidad de determinacién
dentro del contexto empresarial.

¢ Apoyo: refiere al respaldo y solidaridad que se ejerce dentro de la empresa por
medio de los diversos puntos de mando empresarial en momentos de
limitaciones y conflictos laborales.

Litwin y Stringer (Citado por Rodriguez, 1999) resalta las siguientes
dimensiones:

e Estructura organizacional: implica el establecimiento de las condiciones y
estructuracién empresarial, la cual determinada por los sistemas de normas,
delegacién de funciones, lineamientos, politicas, otras.

e Remuneraciones: establece los elementos de reconocimiento al esfuerzo de
los colaboradores, los cuales usualmente se presentan en incentivos
monetarios de acuerdo a su desempefio y cargo desarrollado.

e Responsabilidad: esta implica el nivel de compromiso emitido por los
colaboradores respecto a la empresa. Esta pone al descubierto su autonomia,
apoyo, colaboracién, sentido de pertenencia, entre otros.

¢ Riesgos y toma de decisiones: implica las diversas situaciones que pudieran
afectar a la empresa y la forma como se desarrollan determinaciones para
afrontarlas.

¢ Apoyo: respecta a la colaboracion y solidaridad demostrada en el ambiente de
trabajo
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¢ Conflicto: estima a las diversas situaciones de perturbaciones que limitan a la
empresa dentro de su dinamica

Por lo que se refiere a la variable desempefio docente, Haciendo referencia a sus
teorias, el desempenio laboral implica un proceso que implica las acciones por
parte de los colaboradores dentro de un ambiente de trabajo, puesto que el mismo
se mide por medio del rendimiento en el logro de las metas establecidas de las
cuales se desprenden en gran manera el alcance de éxitos organizacionales
(Valdez, 2004).

Al respecto, se sostiene que esta implica un esfuerzo articulado y bien organizado
desarrollado por personas competentes para valorar el rendimiento de un
individuo dentro de su realidad laboral. Comprendiendose que este es un proceso
gue se enfoca en la ejecucion de acciones especificas establecidas para cumplir
con objetivos laborales determinados, siendo valores operativos; la
responsabilidad, eficiencia y eficacia. Por lo que se pretende que por medio de
estas los colaboradores puedan tener conocimientos de sus potencialidades y
debilidades a nivel profesional (Mondy y Noe, 1997).

En cuanto a la funcion del docente, se estima que los profesionales de la
educacion deben tener en consideracion en el desempefio de sus funciones que
los estudiantes son el actor principal de su intervencién y que estos son seres
completamente activos, cuya accion es significativa para potencializar el proceso
educativo al cual se les somete, siendo por ello que se deben asumir como sujetos
y objetos de intervencion, estimando como valioso sus aportes y desarrollo en el
proceso (Valdez, 2004). Es decir que seria satisfactorio para el docente dentro de
su desemperfio permitir y estimular la participacion consciente de los estudiantes,
conociendo lo significativo para el aprendizaje que es su involucramiento. Siendo
por ello que el docente debe tomar en consideracion el desarrollo y potencialidad
de la parte intelectual y cognitiva de los estudiantes (Cobian et al., 1998).

En cuanto a su definicion, Chiroque (2006), menciona que esta variable alude a
una practica profesional por medio del cual se ejecutan las funciones propias de
su ejercicio. En correspondencia, se establece como un proceso que estima la
valoracion de las capacidades, habilidades, destrezas y potencialidades del
profesor, el cual se encarga de apreciar el rendimiento del maestro con relacion a

sus obligaciones. De la Cruz (2008) indica que este el desempefio docente es
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una accion que permite valorar el rendimiento del profesional en educacion de
acuerdo a sus funciones y asignaciones, teniendo la capacidad de expresar
cualidades determinantes de la accion individual del implicado; responsabilidad,
compromiso, comportamiento, disciplina, innovacién, entre otros.

Montenegro (2003), refiere que este se trata de la accion que establece la forma
como es desarrollada el cumplimiento de las funcionalidades del docente dentro
de su ambiente laboral, las cuales en gran medida esta determinada por influencia
propia, del alumno y del entorno.

Dentro de este contexto se plantea que el docente es un actor social
profesionalizado en la actividad pedagdgica, la cual es muy especifica y compleja.
Estando este profesional consciente de los diversos procesamientos en los que
se encuentra incluido, comprendiendo su independencia para plantear
metodologias educativas, técnicas y contenidos, donde se debe manejar el
principio de heterogeneidad para la planificacion de clases al tomar en como
referencia la individualidad de los estudiantes asignados, entre otras.

Al respecto, es deber del docente aportar de manera activa al desarrollo de sus
educandos, siendo el escenario propicio el espacio destinado para impartir el
proceso ensefianza aprendizaje. Teniendo la capacidad de poder influir de
manera positiva para contribuir en la configuracién del hombre nuevo, donde se
refuerce la cognitividad y una consciencia critica reflexiva.

Hernandez y Sarramona (1986) puntualizaron que el modelo de mejor referencia
refiere al que cumpla con los estandares conceptuales que indican el deber ser
de un profesional de la educacion dentro del colegio, puesto que este influye con
relacion a su rendimiento, motivando su accion, deseo de superacion y
estimulando la mejora y excelencia.

La evaluacion de desempefio indica una accidon que permite dar a conocer el
desenvolvimiento general de los colaboradores de una empresa. Siendo esta una
funcionalidad particular que se debe plantear en todas las organizaciones
modernas (Enriquez, 2006).

Gibson y Donelly (2001) demarcaron que la evaluacién de desempefio es capaz
de generar informacion importante con relacion al desarrollo de los colaboradores

en pro de identificar la situacion de la empresa y fortalecer su funcionamiento.
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Al respecto, el Ministerio de Educacién (MINEDU, 2015) establece dentro del
marco del buen desempefio docente una estructura conformada por tres (3)
categoria, cuatro (4) dominio, nueve (9) competencia y cuarenta (40) desempefio.
Se mencionan a continuacién las dimensiones sefaladas (MINEDU, 2015),
considerando en primer lugar dominio I; preparacién para el aprendizaje de los
estudiantes, con respecto a la presente clasificacion se exalta la importancia y
aplicabilidad de la planificaciéon para el desarrollo de las programaciones del
curriculum de educacion, asi como también de las diversas unidades de estudio y
sesiones de aprendizajes, partiendo de la vision de la inter culturizacién y los
aspectos de inclusién. Se determina en funcién de valorar aprendizajes e
informaciones en los estudiantes respecto a los elementos caracteristicos de la
sociedad, cultura, materiales e inmateriales, didacticas educativas, herramientas

de aprendizajes-ensefias y de cognitividad estudiantil

La segunda dimensién ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, a través
del presente dominio, se focaliza la administracion y desarrollo del hecho
educativo en cuanto a la ensefianza de los estudiantes en la cual se valora la
diversidad como caracteristica de pluralismo y la inclusibn como expresiones
racionales. Dentro de este dominio, también se destacan elementos de relevancia
sobre el proceso participativo del docente para el establecimiento de climas
laborales armoénicos, los cuales influyan de manera favorable en la seleccion de
contenidos para las sesiones de aprendizajes, las motivaciones continuas a los
estudiantes, las didacticas aplicadas, entre otros. Resaltdndose que estas
condiciones permiten identificar los objetivos logrados, los retos educativos
presentes y encontrar los puntos criticos de la intervencién profesional en esta
area.

La tercera dimension, participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad, desde este enfoque se contempla las participaciones de las escuelas
como aspectos claves para la gestoria democratizada ejercida en pro de la
conformacién de una comunidad de aprendizajes fructifera para la sociedad.
Siendo que, para ello, se requiera el desarrollo de un proceso comunicativo
eficiente entre los actores involucrados, un involucramiento activo en cuanto a la
planificacion de trasmision de saberes, realizacion de proyectos institucionales y
el resguardo del clima laboral. En este contexto, se le brinda valor y respeto a la
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idiosincrasia de las comunidades y al compromiso asumido por las familias con

respecto al aprendizaje.

Y, la cuarta dimension, Dominio IV; Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente, en correspondencia al presente enfoque, se deben puntualizar
elementos fundamentales dentro de la determinacion de la identidad de la
profesion docente. En este sentido, se alude a un proceso critico, reflexivo y
continlo desarrollado por los docentes en pro de la consolidacion de su
profesionalidad, lo cual implica una auto reflexion y valoracion de su experiencia,
asi como también la de sus compaferos y la forma como todos confluyen para
hacer posible la consecucion de las metas educativas. En un escenario donde se
identifica el compromiso, responsabilidad y el grado de conocimiento y manejo

gue tenga el docente respecto a los retos asumidos en su desarrollo profesional.
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. METODOLOGIA

El tipo de investigacion es basica puesto que se enfoca en generar informaciones
dirigidas a fortalecer el conocimiento que se tienen con respecto a las variables de
estudio, contribuyendo a ampliar sus bases tedricas.

Enfoque cuantitativo, siendo que permite se recojan y valoren datos cuantificables
referente al tema de investigacion. Demostrando capacidad de estudiar correlacién
respecto a las variables abordadas en la intervencion, para lo cual desarrolla
procesos objetivos de recoleccion de informacion por medio de la muestra
establecida (Pita, 2002). Este enfoque fue desarrollado a través de los siguientes
procedimientos: Se identific6 el problema de los docentes mencionados con
respecto a la variable independiente del estudio, estableciéndose su relacion con
la variable dependiente. « Su poblacion objetivo: Docentes de las Instituciones
Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015. Se recopil6 la informacion sobre
la realidad actualizada respecto a las variables. Se encuesté sobre la variable
independiente de los profesores pertenecientes a los colegios mencionados. Se
encuesté sobre la variable dependiente de los profesores pertenecientes a los
colegios mencionados. Se analiz6 la informacion a través del procesador de datos
(Excel)

En cuanto a su disefio es descriptivo — correlacional, pues lo que se investigo fue
la interrelacion entre las dos variables mencionadas en la investigacion; clima
organizacional de los docentes y el desempefio docente, segun los hallazgos de la
investigacion fueron necesarios tomar decisiones en la forma de llevar un clima
organizacional armonioso. Sampieri y Fernandez (2013), destacan que los estudios
correlacionales se desarrollan en funcion de conocer la relacion entre variables de
estudios, pudiéndose determinar si se relacionan o no. Este disefio descriptivo
correlacional, permite explicar la asociacién de variables de estudio y ademas
permite demostrar en qué sentido una variable altera el desarrollo de la otra. Refiere
a que se trata de una investigacion donde no se desarrolla ningan tipo de control
intencional a las variables estudiadas, puesto que estas se estudian como se
presentan en su naturaleza. Hernandez et al., (2012), refieren que este estudio
investigacion se enfoca en ser respetuosa de la dindmica propia de las variables,
siendo por ella que las manipulaciones de las mismas y la aplicabilidad de

tratamientos y procedimientos para alterar sus comportamientos no son
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contempladas dentro de esta perspectiva. Es de corte trasversal porque el proceso
de recoleccion de datos dentro del estudio determinado se desarroll6 en una sola
unidad de tiempo (Hernandez et al., 1998). El esquema es el siguiente:

{)

o e —

S

Doénde:

Muestra: profesionales de la docencia de las Instituciones Educativas Primarias de
Huancané

O1: Variable 1: Clima organizacional

02: Variable 2: Desempefio docente

R: Relaciéon de causalidad

Variables

Variable 1: Clima Organizacional: es un elemento determinante de la dinamica
interna de las instituciones, puesto que se establece a través de la percepcién que
tengan los trabajadores con respecto a su entorno de trabajo (Robbins, 2013). En
cuanto a su operacionalizacion, la medicion de esta variable se desarrollé por medio
de un cuestionario que posee cuatro (4) dimensiones; dominio |: preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes, dominio Il: ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, dominio lll: participacion en la gestién de la escuela articulada a la
comunidad, dominio IV: desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
Utilizando para ello, la escala del marco del buen desempefio docente, estructurado
de la siguiente manera: Inicio: refiere a la etapa que atraviesa el profesor cuando
ejecuta sus desempefios previos, iniciandose en el mundo de la educacion, donde
suele requerir un proceso de acompafamiento pedagogico, cuya valoracion se le
asigna en calificacion de 01 a 16 puntos. Proceso: se trata de una etapa que abarca
el paso del docente a alcanzar desempefos previsto, para el cual necesita de
acompafamiento pedagodgico periddico. Este recibe una calificacién entre 17 a 32

puntos. Logro Previsto: se estima que los docentes se encuentran en esta
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clasificacion cuando logran alcanzar el desempefio previsto. Este recibe una
calificacion entre 33 a 48 puntos. Logro destacado: en esta etapa se incluyen a
los profesionales en educacion que tienen la capacidad de superar los desempefios
previstos, planteandose como un actor potencial para brindar acompafiamiento
pedagdgico a sus compafieros de la comunidad educativa. Este recibe una
calificacion entre 49 a 64 puntos.

Por su parte la variable 2: Desempefio Docente: son las acciones ejecutadas por
los colaboradores del gremio docente para hacer posible el logro de sus metas
asignadas (Pérez, 2012). En cuanto a su operacionalizacion, la medicién de esta
variable se desarroll6 por medio de un cuestionario que abarca cuatro (4)

dimensiones; responsabilidad, relaciones, desafio e identidad.

Poblacién y muestra
Poblacion: conformada por 63 profesionales de la docencia de las Instituciones
Educativas Primarias de Huancané y se encuentran distribuidos de la siguiente

manera.

Tabla 1
Poblaciones docentes

Nivel Sexo N° de docentes
IEP N° 73003 Mujeres 16
Hombres 17
IEP N° 72229 Mujeres 12
Hombres 6
IEP N° 72290 Mujeres 3
Hombres 3
IEP N° 72286 Mujeres 2
Hombres 4
Total 63

En cuanto a la muestra, esta se ha encontrado constituida por 63 docentes que
forman la totalidad de la poblacibn abordada en las diversas instituciones
educativas; N° 73 003, N° 72 229, N° 72 290, N° 72 286 de Huancané.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica a usar fue la encuesta, caracterizada por ser un conjunto de
interrogantes disefiadas con la finalidad de obtener informacion especifica por parte
de los elementos de la muestra. Para este estudio la encuesta contribuira a obtener

datos relevantes para el desarrollo de los resultados y precisar conclusiones del

estudio.
Tabla 2
Variables, fuente, técnicas e instrumentos para la recoleccion de
datos
Variable Fuente Técnica Instrumento
Clima organizacional Docentes Encuesta Cuestionario
Desempefio docente Docentes Encuesta Cuestionario

Respecto al desarrollo de los instrumentos de recoleccion de datos se tomé en

consideracion aspectos contenidos en las matrices de operacionalizacion de las

variables; donde se detallan las variables independiente y dependiente,

dimensiones descriptivas, indicadores de las mismas, asi como también objetivos

de estudio. En esta elaboracion de los cuestionarios se han tomado en referencia

el marco tedrico referencial de la investigacion en funcién de evitar errores y

ajustarse al proposito de la misma.

Por otro lado, los instrumentos elaborados fueron sometidos a una prueba piloto,

obteniéndose datos suficientes para obtener informaciones y sustentos para hacer

el célculo del proceso de validacion y fiabilidad del mismo.

La validacion del cuestionario se establecié a raiz de la practica el juicio de

expertos, siendo convocados los siguientes profesionales

- Mg. Rodolfo Huarilloclla Coyla (director general del IESPP Huancané)

- Mg. Nicolas Calcina Tito (director de la Unidad de Gestion Educativa Local
Huancané)

- Mg. René Cutipa Perazas

Cuyo criterio emitido fue de aplicacion de los instrumentos propuestos, debido a

que encontraron que el cuestionario de clima organizacional y el de desempefio
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docente presentaban coherencia con los objetivos planteados, siendo claros y
precisos los items establecidos.

En cuanto a la confiabilidad, para hacer posible el desarrollo de la fiabilidad del
instrumento se planteo la valoracion de la consistencia interna por medio de una
prueba estadistica, cuyos datos fueron obtenidos a través del piloto aplicado, para
lo que se buscd conocer el indice del Alfa Cron Bach desarrollando su calculo en
una hoja de Excel, el coeficiente alfa de cron Bach, es una prueba estadistica que
permite conocer la consistencia interna de los instrumentos aplicados, en pro de
determinar su fiabilidad, siendo que para su determinacion se emplearon los

siguientes procedimientos:

Variable 1: Clima Organizacional

- k [ Ef’=15::'
Ay ®m )
Z 5= Sumatoria de las varianzas de los items individuales (3.17)
i=1
S = Varianza total (9.24)
K = Nuamero de items (18)
n = Tamaio de la muestra piloto (20 docentes).

Reemplazando datos se obtuvo:

=% (132 55) =07
TTe-1\ 9=

(04

Al respecto, se concluyé que la fiabilidad del instrumento es aceptable, por lo que

se hace posible su aplicabilidad.

Variable 2: Desempeiio Docente
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E—1" S
52 = Sumatoria de las varianzas de los items individuales (3,28)
=
S? = Warianza total (9,54)
K = Namero de items (16)
n = Tamafio de la muestra piloto (20 docentes).

Feemplazando datos se obtuvo:

__16 32354)—0-
T 161 TR TR

Al respecto, se concluy6é que la fiabilidad del instrumento es aceptable, siendo
posible su aplicabilidad confiable en el estudio.

Métodos de analisis de datos

El método establecido ha sido el correlacional, por lo que al ser planteado los datos
cuantificables recolectados han sido tabulados de manera organizada en una hoja
de excel, siendo trasladados posteriormente al programa estadistico SPSS, donde
inicialmente se realiz6 el célculo de la normalidad, empleandose kornogorov
Smirnof por ser el nUmero de muestra mayor a 50 unidades. Por medio del cual se
obtuvo que la distribucién de los datos fue no normal, estableciéndose para la
determinacién de las correlaciones la aplicacion de la prueba de Spearman.

En este orden de ideas, al calcularse estos valores se expresaron por medio de
tablas numéricas el tipo de correlacion y significancias estadisticas entre las
variables de estudios, siendo estos datos necesarios para lograr efectuar la
contrastacion de hipétesis aceptandose como verdadera la hipétesis nula (HO) y
rechazandose la hipotesis alterna (H1)

Aspectos éticos

En la presente investigacion se estimaron varios aspectos éticos: Se seleccion6
una muestra a la cual se le administré una encuesta completamente anénima. y de
uso exclusivo para el trabajo del investigador. Se guarda discrecion con la
informacion recolectada y se evitard ser ensefiada, respetando la intimidad e

integridad del grupo de estudio.
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. RESULTADOS

Resultados inferenciales y comprobacion de hipotesis
Prueba de normalidad

Tabla 3
Prueba de normalidad

Kolmogdrov-Smirmov

Estadistico al Sig.
Clima Organizacional 143 63 003
Desempefio Docente 134 63 007

Por medio de la presente tabla 3, se demostré6 que con respecto a la prueba de

normalidad resulté que el clima organizacional y el desempefio docente obtuvieron

una significancia menor a ,05 por lo que la distribucion de los datos se ha asumido

como no normal, siendo por ello se aplico la prueba Rho de Spearman.
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Hipoétesis General:

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
Puno — 2015

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
Puno — 2015

Regla de decision
P < .05 se rechaza HO y se acepta la H1
P = .05 se rechaza H1 y se acepta la HO

Tabla 4
Correlacion entre las variables Clima organizacional y Desempeifio Docente

Clima Desempeiio
organizacional Docente
Rho de Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 -014
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 911
N 63 63
Desempefio Docente Coeficiente de -014 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 91
N 63 63

Por medio de la tabla 4, se refleja que una interrelacion negativa muy baja entre las
variables de estudio (Rho= -, 014), con una significancia estadistica mayor a ,05, lo
cual ha permitido aceptar como verdadera la hipotesis nula que muestra la negacion
de la asociacion entre el la variable independiente y dependiente en los colegios

objeto de estudio.
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Primera hipotesis especifica

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre la responsabilidad y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas
Primarias de Huancané, Puno — 2015.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre la responsabilidad y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas

Primarias de Huancané, Puno — 2015.

Regla de decision
P < .05 se rechaza HO y se acepta la H1

P = .05 se rechaza H1 y se acepta la HO

Tabla 5
Correlacion entre Responsabilidad y Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes
Preparacion para
Responsabilidad el aprendizaje de
los estudiantes
Rho de Responsabilidad Coeficiente de 1,000 -,096
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ) 455
N 63 63
Preparacion para Coeficiente de -,096 1,000
el aprendizaje de correlacion
los estudiantes  Sig. (bilateral) 455
N 63 63

La tabla 3, refleja que entre la responsabilidad y la preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes se registra una interrelacion negativa baja muy débil (-,096), cuyo
valor de significancia estadistica es mayor a ,05, por lo que al respecto se asume

como invalida la hipotesis alterna adoptdndose como verdadera la HO.
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Segunda hipoétesis especifica

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre las relaciones y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas
Primarias de Huancané, Puno — 2015.

HO: No existe relacién estadisticamente significativa entre las relaciones y la
enseflanza para el aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas

Primarias de Huancané, Puno — 2015.

Regla de decision
P < .05 se rechaza HO y se acepta la H1

P = .05 se rechaza H1 y se acepta la HO

Tabla 6
Correlacion entre Relaciones y Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Ensefianza para el
Relaciones aprendizaje de los

estudiantes

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 - 125
Spearman correlacion

5ig. (bilateral) 328

N 63 63

Ensefianza para el Coeficiente de - 125 1,000

aprendizaje de los correlacion
estudiantes 5ig. (bilateral) 328
N 63 63

En la tabla 6, se hace referencia a la existencia de una correlacién negativa baja y
muy débil entre las dimensiones relaciones y ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes (Rho= -0,125), asimismo se determin6 una significancia estadistica

mayor a 0,05, la cual ha posibilitado asumir como cierta la HO y se rechaza la H1
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Tercera hipotesis especifica

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre los desafios y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la en las Instituciones
Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre los desafios y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en las

Instituciones Educativas Primarias de Huancané, Puno — 2015.

Regla de decision
P < .05 se rechaza HO y se acepta la H1

P = .05 se rechaza H1 y se acepta la HO

Tabla 7
correlacion entre desafios y la participacion en la gestion de la escuela articulada a
la comunidad

Participacion en la
gestién de la escuela

Desafio
articulada a la
comunidad
Rho de Desafio Coeficiente de 1,000 -.151
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ‘ 239
N 63 63
Participacion en la Coeficiente de -151 1,000
gestion de la escuela correlacion
articulada a la Sig. (bilateral) 239 :
comunidad N 63 63

Con respecto a la tabla 5 se visualiza que de acuerdo a los datos aportados existe
una relacion negativa baja y muy débil entre desafio y participacién en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad (Rho=-,151), siendo su significancia

estadistica mayor a 0,05. Se acepto la HO y se rechazo la H1.
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Cuarta hipoétesis especifica

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre identidad y el desarrollo de
la profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones Educativas Primarias
de Huancané, Puno — 2015.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre identidad y el desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones Educativas

Primarias de Huancané, Puno — 2015.

Regla de decision
P < .05 se rechaza HO y se acepta la H1

P = .05 se rechaza H1 y se acepta la HO

Tabla 8
Correlacion entre identidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente
Desarrollo de la
Identidad profesionalidad v la
identidad docente
Rho de Identidad Coeficiente de 1,000 183
Spearman correlacion
5ig. (bilateral) 151
N 63 63
Desarrollo de la Coeficiente de 183 1,000
profesionalidad y la correlacion
identidad Sig. (bilateral) 151
N 63 63

Por medio de la presente, se indica una relacion positiva baja y muy deébil con
relacion a las dimensiones identidad y desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente (Rho= 183), también se determind una significancia estadistica mayor a
0,05. Por medio de los resultados obtenidos se logré conocer la aceptacion de la
HO y el rechazo de la H1.
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IV. DISCUSION

En relacion a la discusion de resultados, de acuerdo con el propésito de la
determinacién de la interrelacion del clima organizacional y el desempefio docente,
se conocié como hallazgo una interrelacion negativa muy baja en cuanto a las
variables de estudio (Rho= -, 014), con una significancia estadistica mayor a 0,05.
Siendo estos resultados planteados en contraposicion con lo expresado por Pérez
(2012), el cual determin6é una interconexion positiva y media respecto al clima
organizacional y desempefio docente.

Con relacion al primer proposito especifico del estudio, que indica la determinacion
de la interrelacion existentes entre la responsabilidad y la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes de las instituciones mencionadas, se demostré que
existia una interrelacion negativa baja muy débil (-,096), cuyo valor de significancia
estadistica era mayor a ,05. Al respecto, Pérez (2012), al abordar esta tematica
establecié diferenciaciones al hallar una conexion directa media y positiva con
respecto a las responsabilidades asumidas por los profesionales y el desempefio
laboral del profesional de educacion en cuanto a la preparaciéon de sus clases.

En correspondencia con el segundo propdésito especifico del estudio que implica la
determinacion de la relacién existente entre las relaciones y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes de los colegios convocados, se obtuvo como
resultado una correlacion negativa baja y muy débil entre las dimensiones
relaciones y ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes (Rho= -0,125),
asimismo se determind una significancia estadistica mayor a 0,05. Lo cual se
encuentra en contraposicion con lo expresado por Aguado (2012), quien al estudiar
esta relacién encontrd en una poblacion de docentes en el distrito de Ventanilla que
existia una interrelaciéon positiva y media respecto a las dimensiones relaciones y
el proceso de impartir conocimientos por parte de los educadores.

En ilacion al tercer proposito especifico que indica la determinacion de la relacion
existente entre el desafio y la gestion de la escuela articulada a la comunidad en
las Instituciones abordadas, se establecido por medio de los datos aportados que
existia una interrelacion negativa baja y muy débil de acuerdo al desafio y
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (Rho=-,151),

siendo su significancia estadistica mayor a 0,05. En oposicion Pérez (2012), planteo
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una conexibn media y positivamente significativa respecto a la mencionada
combinacion.

Referente al cuarto proposito especifico que aborda la determinacion de la relacion
existente entre la identidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente en los establecimientos de educacion evaluadas, se estableci6 una
interrelacion positiva baja y muy débil con las dimensiones; identidad y desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente (Rho= 183), también se determin6 una
significancia estadistica mayor a 0,05. Por su parte, Aguado (2012), planteo
resultados opuestos a los hallados expresando en su estudio que esta dimension

se asociaba de manera aceptable con el desempefio del docente.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA. Se concluyd la existia una interrelacion muy baja y negativa respecto
a las variables del estudio (Rho= -, 014); clima organizacional y el desempefio
docente, con una significancia estadistica mayor a 0,05.

SEGUNDA. Se determiné como conclusién que en cuanto a la responsabilidad y
la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, existia interrelacion negativa
baja muy débil (Rho=-,096), cuyo valor de significancia estadistica es mayor a ,05.
TERCERA. Se concluye la existencia de una interrelacién baja y negativa (Rho=
-0,125), y una significancia estadistica mayor a 0,05 entre las relaciones y la
ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes de las instituciones objetos de
estudio

CUARTA. Se establecié que respecto al desafio y la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, existia una relacién negativa baja y muy débil (Rho=-
,151), siendo su significancia estadistica mayor a 0,05

QUINTA. Con respecto a las dimensiones la identidad y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente, se demostro una interrelacion positiva baja
y muy débil (Rho= 183) y una significancia estadistica mayor a 0,05.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA. A los directores de las instituciones, se les sugiere que para un buen
clima organizacional y desempefio docente se debe dar a conocer los hallazgos
de esta investigacion para una reflexion, mejora y determinacion para el cambio y
fortalecimiento organizacional

SEGUNDA. Al director de las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
promover e incentivar jornadas de reflexion, para efectuar la responsabilidad en
la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

TERCERA. A los profesores de los colegios mencionados se sugiere preocuparse
por mejorar las relaciones para la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes en las Instituciones convocadas

CUARTA. A los docentes promover retos y nuevas ideas para el desafio en la
gestiéon de la escuela articulada a la comunidad

QUINTA. Al personal directivo y profesoral de la institucion convocada, se sugiere
seguir manteniendo una buena interrelacion entre la identidad y el desarrollo de

la profesionalidad y la identidad docente
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ANEXOS

Anexo 1 Operacionalizacion de variables

Cuadro de operacionalizacion de la variable independiente
VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMEN INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL | OPERACIONAL | ¢ /oNES DE
MEDICION

¢ Que es el ¢,Como 1. En esta Institucion se trabaja organizadamente | Escala de
clima entendemos el y con planificacion. Likert
organizacional? | clima 2. En esta Institucion los directivos dan las
Concebimos al | organizacional? indicaciones generales de lo que se debe hacery
clima Como un = se les deja a los empleados la responsabilidad
organizacional | conjunto de 2 sobre el trabajo especifico.
como la propiedades = 3. En esta Institucion cada persona realiza el

= capacidad que | medibles de un 2 trabajo que corresponde a su cargo y asumen

5 tiene el equipo | ambiente de 2 otras responsabilidades.

S y la comunidad | trabajo, segun H 4. En esta Institucion a quien cumpla bien con sus

B para generar son percibidas o funciones se les da un estimulo o reconocimiento.

8 un ambiente de | por quienes 5. En esta Institucion, entre el personal

5 mejoramiento | trabajan. La predomina un ambiente de amistad en un marco

®© continuo con medicion del de respeto.

£ buenas clima " 6. En esta Institucion existe un ambiente de

Q relaciones y organizacional 0 trabajo grato y de buenas relaciones sociales
con la se desarrollo por Qo entre el director y docentes.
promocion del | medio de un & 7. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil
de tema de cuestionario que & puedo contar con |la ayuda de mis companeros o
convivencia. abarca cuatro colegas.

(4) dimensiones;
responsabilidad,
relaciones,

8. La direccion de esta institucion se preocupa
por las personas, de como se sienten y de sus
problemas.




desafio
identidad.

e

Desafio

9. En esta Institucion se promueve retos a fin de
lograr los objetivos propuestos.

10. El ambiente en esta Institucion es propicio
para desarrollar nuevas ideas.

11.Los docentes de esta Institucion aceptan las
opiniones discrepantes

12. Los docentes no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan.

ldentidad

13. Me identifico con esta institucion para que sea
la mejor y estoy satisfecho de pertenecer a ella
con lealtad.

14. En la medida que esta institucion se
desarrolla siento que yo también me desarrollo.
15. El personal se esfuerza bastante por
desarrollar eficientemente su labor.

16. En esta institucion la gente esta
comprometida con su trabajo.




Cuadro de operacionalizacion de la variable dependiente

aprendizaje de
los estudiantes,

curriculo nacional, la escuela y la
comunidad buscan desarrollar en los
estudiantes.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMEN INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL | OPERACIONAL SIONES DE
MEDICION
LQué es el +Como " Dermute?'tr? conpcgmilgntcl) y comprenlflonlde las I%/Iscala (;1ell
desempefio | eiendemos por | 8| cacieTalcas Dol sodouaesy | M
docente? desempefo o . : ¥ "
desanten o necesidades espeqales. Desempeio
Es el c ’ @ Demuestra conocimientos actualizados y Docente
d Ivimiento | °M© i © ic
esenvo conjunto de = comprension de los conceptos fundamentales
o en la practica : o de las disciplinas comprendidas en el area
2 Saa60 propiedades 5 . L
= pedagogica, su dibl L @ curricular que ensena.
Q i medibles. a B 2 .
S preparacion dicic g © § | Elabora la programacion curricular
rasional. &l medicion e e : A
kS proiesional, t iabl = | analizando con sus companeros el plan
o damibio de esta variable se T @ : . :
e ominio d llé a5 | mas pertinente a la realidad de su aula,
o ialidad esarrollo  por pu = :
o especialiaad y dio: d S & | articulando de manera coherente los
£ dedicacion que | Medlo de un) - =5 3@ izai
o q cuestionario que ) aprendizajes que se promueven, las
a tiene sobre su q 5 isticas de | di
4 see cuatro (4 ® caracteristicas de los estudiantes y las
o rofesion el pa (4) o i i i
p difienslonss: ) estrategias y medios seleccionados.
docente ’ T lecciona | idos d
: dartitiio I o Selecciona los contenidos de la
preparacion p ensenanza en funcion de los
= aprendizajes fundamentales que el
para el =
£
a




dominio [l
ensefanza para
el aprendizaje
de los
estudiantes,
dominio i:
participacion en
la gestion de la
escuela
articulada a la
comunidad,
dominio IV:
desarrollo de la
profesionalidad
y la identidad
docente

en este caso se
utilizara la

Dominio Il: Ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes

Construye, de manera asertiva y empatica,

relaciones interpersonales con y entre todas las
estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

Orienta su practica a conseguir logros en todos

sus estudiantes, y les comunica altas
expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

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

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




técnica de la
encuesta con su
instrumento el
cuestionario.

Dominio lll: Participacion en la gestion de

la escuela articulada a la comunidad

Interactua con sus pares,

colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza

y construir de manera sostenible un clima
democratico en la escuela.

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

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

reconociendo sus aportes.

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

Dominio IV: Desarrollo de la
profesionalidad y la identidad

docente

Reflexiona en comunidades de profesionales
sobre su practica pedagogica e institucional y
el aprendizaje de todos sus estudiantes.
Participa en experiencias significativas de
desarrollo profesional en concordancia con
sus necesidades, las de los estudiantes y las
de la escuela.

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

Actua y toma decisiones respetando los
derechos humanos y el principio del bien
superior del nifo y el adolescente.




ANEXO N° 02

Matriz para la operacionalizacién y Coherencia interna del instrumento de la variable DESEMPENO DOCENTE

) RESULTA
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE [E)'SMENS'ON INDICADORES DO FINAL
Objetivo General Hipotesis general. 1. Demuestra conocimiento y
Determinar la relacion Hi: Existe relacion Dominio I comprensioén de las
entre el clima | estadisticamente Pre aracién caracteristicas individuales,
organizacional 'y el | significativa entre el arg ol socioculturales y evolutivas de
desempefio docente en | clima organizacional y g rendizaie sus estudiantes. y de sus
las Instituciones | el desempefio docente dg los ] necesidades especiales.
Educativas Primarias de | en las Instituciones estudiantes . Demuestra conocimientos
Huancané, Puno — 2015 | Educativas  Primarias actualizados y comprension de
de Huancané, Puno — los conceptos fundamentales
2015 . de las disciplinas comprendidas
] . ., Dominio II: , .
Ho: No existe relacion Ensefianza en el area curricular que
estadisticamente Desemperfi ara el ensefa.
significativa entre el| o docente 2 rendizaie Elabora la programacion
clima organizacional y dg los J curricular analizando con

Objetivos Especificos
Determinar la relacion
entre la responsabilidad
y la preparacion para el

el desempefio docente
en las Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Hipotesis especificas
Existe relacion
estadisticamente

significativa entre la

estudiantes

Dominio lI:
Participacion
en la gestion
de la escuela
articulada a
la comunidad

sus compairieros el plan
mas pertinente a la
realidad de su aula,
articulando de manera
coherente los aprendizajes
gue se promueven, las
caracteristicas de los
estudiantes y las
estrategias y medios
seleccionados.




aprendizaje de los
estudiantes  en las
Instituciones Educativas
Primarias de Huancané,
Puno — 2015

Determinar la relacion
entre las relaciones y la
enseflanza para el
aprendizaje de los
estudiantes  en las
Instituciones Educativas
Primarias de Huancané,
Puno — 2015

Determinar la relacion
entre el desafio y la
gestibon de la escuela
articulada a la
comunidad en las
Instituciones Educativas
Primarias de Huancané,
Puno — 2015

Determinar la relacidn
entre la identidad y el

responsabilidad y la
preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes en las
Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Existe relacion
estadisticamente

significativa entre
relaciones y la

enseflanza para el
aprendizaje de los
estudiantes en las
Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Existe relacion
estadisticamente
significativa entre el
desafio y la gestion de
la escuela articulada a
la comunidad en las
Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Existe relacion
estadisticamente

Dominio IV:
Desarrollo de
la
profesionalid
adyla
identidad
docente

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

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

permanentemente la

ejecucioén de su

programacién observando

su nivel de impacto tanto

en el interés de los

estudiantes como en sus
aprendizajes,

introduciendo cambios
oportunos con apertura y
flexibilidad para

adecuarse a situaciones
imprevistas.




desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente en las
Instituciones Educativas
Primarias de Huancané,
Puno — 2015.

significativa entre la
identidad y el
desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente en
las Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno -
2015.

10.

11.

12.

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

estudiantes.

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

Fomenta respetuosamente

el trabajo colaborativo con

las familias en el

aprendizaje de los
estudiantes, reconociendo

Sus aportes.

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




13.

14.

15.

16.

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

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

Actla de acuerdo con los
principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas
practicos y normativos de la
vida escolar con base en ellos.
Actla y toma decisiones
respetando los derechos
humanos y el principio del

bien superior del nifio y el
adolescente.

PUNTAJES PAR

CIALES




ANEXO N° 03

Instituciones
Educativas z

Primarias de Cod
Huancané

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
ENCUESTA DIMENSIONAL DEL DESARROLLO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

SOLICITUD: Estimado maestro esperamos su colaboracion respondiendo con

sinceridad la presente encuesta. La encuesta es anénima.

FINALIDAD: La presente encuesta tiene como finalidad evaluar el desarrollo del

“Clima Organizacional”’, de las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
Puno — 2015.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

1.

INTRODUCCION

El propdsito es conocer sus ideas y opiniones sobre aspectos importantes del

trabajo en su Institucion.

Al respecto pueden asistir distintas opiniones, por lo tanto, no hay respuestas

correctas ni incorrectas.

Lo que se pretende obtener es su opinidon personal y sincera, basada en su
propia experiencia. Toda informacibn que nos proporcione es
ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL, los resultados no tienen valor individual,

si no en el conjunto de una muestra seleccionada.
Se agradece anticipadamente por su aporte.
INSTRUCCIONES

En las paginas siguientes Ud., encontrara una serie de afirmaciones acerca de
la Institucion en la que trabaja. Para cada una de ellas tendra cuatro alternativas

de respuesta, marca solo una con un aspa (X).



ESCALA EQUIVALENCIA

Siempre

Casi siempre

A veces

RINW| >

Nunca

DIMENSIONES

INDICADORES

Valoracioén

Nunca

A veces
Casi

Siempre

Responsabilidad

1. En esta Institucion se trabaja organizadamente y con planificacion.

2. En esta Institucion los directivos dan las indicaciones generales de
lo que se debe hacer y se les deja a los empleados la responsabilidad
sobre el trabajo especifico.

3. En esta Institucion cada persona realiza el trabajo que corresponde
a su cargo y asumen otras responsabilidades.

4. En esta Institucion a quien cumpla bien con sus funciones se les da

un estimulo o reconocimiento.

Relaciones

5. En esta Institucion, entre el personal predomina un ambiente de

amistad en un marco de respeto.

6. En esta Institucion existe un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales entre el director y docentes.

7. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la

ayuda de mis compafieros o colegas.

8. La direccién de esta institucidon se preocupa por las personas, de
cdmo se sienten y de sus problemas.

Desafio

9. En esta Institucion se promueve retos a fin de lograr los objetivos

propuestos.

10. El ambiente en esta Institucién es propicio para desarrollar nuevas

ideas.

11.Los docentes de esta Institucién aceptan las opiniones

discrepantes

12. Los docentes no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

Identidad

13. Me identifico con esta institucion para que sea la
mejor y estoy satisfecho de pertenecer a ella con

lealtad.




14. En la medida que esta institucion se desarrolla

siento que yo también me desarrollo.

15. El personal se esfuerza bastante por desarrollar

eficientemente su labor.

16. En esta institucion la gente estd comprometida

con su trabajo.

Gracias por su colaboracion.
ESCALA DE VALORACION

CONDICION PUNTAJE

Muy buen clima 49 - 64

organizacional

Buen clima organizacional 33-48

Regular clima 17 -32

organizacional

Deficiente clima 01- 16

organizacional




Instituciones
Educativas 4

Primarias de COd
Huancané

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
ENCUESTA DIMENSIONAL DEL DESARROLLO DEL DESEMPENO
DOCENTE

SOLICITUD: Estimado maestro esperamos su colaboracion respondiendo con
sinceridad la presente encuesta. La encuesta es anénima.
FINALIDAD: La presente encuesta tiene como finalidad evaluar el desarrollo del
“‘Desempefio docente”, de las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
Puno — 2015.

VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE
INTRODUCCION

El propdésito es conocer sus ideas y opiniones sobre aspectos importantes del

trabajo en su Institucion.

Al respecto pueden asistir distintas opiniones, por lo tanto, NO HAY
RESPUESTAS CORRECTAS NI INCORRECTAS.

Lo que se pretende obtener es su opinién personal y sincera, basada en su
propia experiencia. Toda informacibn que nos proporcione es
ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL, los resultados no tienen valor individual,

si no en el conjunto de una muestra seleccionada.
Se agradece anticipadamente por su aporte.
INSTRUCCIONES

En las paginas siguientes Ud., Encontrara una serie de afirmaciones acerca de
la Institucion en la que trabaja. Para cada una de ellas tendra cuatro alternativas

de respuesta, marca solo una con un aspa (X).

ESCALA EQUIVALENCIA




4 LOGRO DESTACADO
3 LOGRO PREVISTO
2 PROCESO
1 INICIO
o c INDICADORES VALORACION
£ 3 o 1234
1. Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y
m evolutivas de sus estudiantes. y de sus
% necesidades especiales.
._g
% 2. Demuestra conocimientos actualizados y
g comprension de los conceptos fundamentales de
é las disciplinas comprendidas en el area curricular
-% gue ensena.
2 — .
) 3. Elabora la programacion curricular
‘_% analizando con sus compairieros el plan mas
§ pertinente a la realidad de su aula,
g' articulando de manera coherente los
:§ aprendizajes que se promueven, las
g caracteristicas de los estudiantes y las
E estrategias y medios seleccionados.
o
£ 4. Selecciona los contenidos de la ensefianza en
§ funcidn de los aprendizajes fundamentales que el
curriculo nacional, la escuela y la comunidad
buscan desarrollar en los estudiantes.
- % % § 5. Construye, de manera asertiva y empatica,
E % '§ E relaciones interpersonales con y entre todas las
E lg g % estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la
a § g g confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.
w o -




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

sobre sus posibilidades de aprendizaje.

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

situaciones imprevistas.

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

Dominio IlI: Participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad

Interactia con sus pares, colaborativamente y
con iniciativa, para intercambiar experiencias,
organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la
ensefianza y construir de manera sostenible

un clima democréatico en la escuela.

10. Participa en la gestion del Proyecto Educativo

Institucional, del curriculo y de los planes de
mejora continua, involucrandose activamente en

equipos de trabajo.

11. Fomenta respetuosamente el trabajo

colaborativo con las familias en el
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo

sus aportes.




12. Integra criticamente, en sus practicas de
ensefanza, los saberes culturales y los recursos

de la comunidad y su entorno

13. Reflexiona en comunidades de profesionales
sobre su préactica pedagogica e institucional y el

aprendizaje de todos sus estudiantes.

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

escuela.

docente

15. Actlia de acuerdo con los principios de la ética
profesional docente y resuelve dilemas practicos y

normativos de la vida escolar con base en ellos.

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

superior del nifio y el adolescente.

Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

Gracias por su colaboracion.
ESCALA DE VALORACION

CONDICION PUNTAJE
LOGRO DESTACADO 49 - 64
LOGRO PREVISTO 33-48
PROCESO 17 -32
INICIO 01- 16




ANEXO N° 03

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

ANEXO N° 02

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO
VALIDACION DE INSTRUMENTOS A JUICIO DE EXPERTOS
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, ... [ adeldn.....) Hiciillsclla..... Covla........
Mg. ....... Feshdo v Admics Ameida, de lo fdvencidan.

Hago constar que los instrumentos del proyecto:
"Relacién del clima organizacional con el desempefo docente del
complejo educativo de Huaraya de la provincia de Moho, Puno - 2011."

Los he revisado y validado a JUICIO DE EXPERTO encontrando,

RESULTADO
N© NOMBRE DEL INSTRUMENTO
FINAL
01 Cuestionario sobre ¢lima organizacional A
02 Cuestionario sobre desempefic docente /.\

Por lo expuesto opino por: (Su aplicacién, Revisidn parcial. Revisién Tatal,
Reestructuracion)

Su aplicacion
Se expide el presente a solicitud del interesado para los fines que estimen

convenlente.

Puno,.....de setiembje del 201 1

Mg.



ANEXO N° 02

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO
VALIDACION DE INSTRUMENTOS A JUICIO DE EXPERTOS
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, ﬁ/.zaé.z(a/rm\zg .....................
Mg, ... £l ool st dicil s, ;

Hago constar que los instrumentos del proyecto:
“Relacion del clima organizacional con el desempefo docente del
complejo educativo de Huaraya de la provincia de Moho, Puno - 2011."

Los he revisado y validado a JUICIO DE EXPERTO encontrando,

RESULTADO
N° NOMBRE DEL INSTRUMENTO
FINAL
01 Cuestionario sobre clima organizacional /A
02 Cuestionario sobre desempefio docente /4

Por lo expuesto opino por: (Su apficacion, Revislon parcial, Revision Total
Reestructuracion)

Su aplicacion
Se explde el presente a solicitud del interesado para los fines que estimen

conveniente.
Puno,.....de setiepjre del 2011

A
VTSRO SI TR LS
e




ANEXO N° 04

INFORME OPERATIVO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

1.-Titulo del proyecto

Relacion del clima organizacional con el desempefio docente de las Instituciones Educativas Primarias de Huancané,
Puno — 2015.

2.-Niveles de calificacion

COHERENCIA INTERNA RESULTADO FINAL
CLAVE NIVEL PTS. CLAVE NIVEL PTS.
A EXCELENTE 5 A EXCELENTE 21-25
B MUY BUENA 4 B MUY BUENA 16-20
C BUENA 3 C BUENA 11-15
D ACEPTABLE 2 D ACEPTABLE 6-10
E DEFICIENTE 1 E DEFICIENTE 0-5

NOTA: Solo se aplican instrumentos con calificacién entre Ay B.



Evaluacién de instrumentos:

ANEXO N° 05

Matriz para la operacionalizacion y coherencia interna del instrumento de la variable CLIMA ORGANIZACIONAL

. DIMENSIO RESULTA
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE NES INDICADORES DO EINAL
Objetivo General Hipotesis general. 1. En esta Institucion se respeta la estructura
Determinar la relacion | Hi: Existe relacion organizacional, cumpliendo cada uno con sus
entre el clima | estadisticamente funciones.
organizacional y el | significativa entre el 2. En esta Institucidn se trabaja
desempefio  docente | clima organizacional organizadamente y con planificacion.
en las Instituciones |y el desempefio Responsabil | 3. En esta Institucion los directivos dan las
Educativas Primarias | docente en las idad indicaciones generales de lo que se debe
de Huancané, Puno — | Instituciones hacer y se les deja a los empleados la
2015 Educativas responsabilidad sobre el trabajo especifico.
Primarias de CLIMA Relaciones | 4. En esta Institucién cada persona realiza el
Huancané, Puno — ORGANIZA trabajo que corresponde a su cargo y
2015 CIONAL asumen otras responsabilidades.
Ho: No  existe Desafio 5. En esta Institucion a quien cumpla bien
relacion con sus funciones se les da un estimulo o

estadisticamente
significativa entre el
clima organizacional
y el desempefio
docente en |las
Instituciones
Educativas

reconocimiento.

6. Las personas en esta Institucion muestran
interés por el trabajo que realizan.

7. El personal se esfuerza bastante por
desarrollar eficientemente su labor.

8. En esta institucion la gente esta
comprometida con su trabajo.




Objetivos

Especificos
Determinar la relacion
entre la

responsabilidad y la
preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes en las
Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Determinar la relacion
entre las relaciones y
la ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes en las
Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Primarias de
Huancané, Puno -—
2015

Hipodtesis
especificas

Existe relacion
estadisticamente
significativa entre la
responsabilidad y la
preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes en las
Instituciones
Educativas
Primarias de
Huancané, Puno —
2015

Existe relacion
estadisticamente
significativa  entre
relaciones y la
ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes en las
Instituciones
Educativas
Primarias de
Huancané, Puno —
2015

Identidad

9. En esta Institucién, entre el personal
predomina un ambiente de amistad en un
marco de respeto.

10. En esta Institucion existe un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales
entre el director y docentes.

11.Los docentes de esta Institucion
aceptanlas opiniones discrepantes

12. Los docentes no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.
13. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil
puedo contar con la ayuda de mis
compafieros o colegas.

14. La direccion de esta institucion se
preocupa por las personas, de como se
sienten y de sus problemas.

15. En esta Institucidon se promueve retos a
fin de lograr los objetivos propuestos.

16. El ambiente en esta Institucion es
propicio para desarrollar nuevas ideas.

17. Me identifico con esta institucion para que
sea la mejor y estoy satisfecho de pertenecer
a ella con lealtad.

18. En la medida que esta institucién se
desarrolla siento que yo también me
desarrollo.




Determinar la relacion
entre el desafio y la
gestibn de la escuela
articulada a la
comunidad en las
Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015

Determinar la relacién
entre la identidad y el
desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente en
las Instituciones
Educativas Primarias
de Huancané, Puno —
2015.

Existe relacion
estadisticamente
significativa entre el

desafio y la gestion
de la escuela
articulada a la
comunidad en las
Instituciones
Educativas
Primarias de

Huancané, Puno —
2015

Existe relacion
estadisticamente

significativa entre la
identidad y el
desarrollo de la

profesionalidad y la
identidad  docente
en las Instituciones
Educativas
Primarias de
Huancané, Puno —
2015.

PUNTAJES PARCIALES

SUGERENCIAS:




ANEXO N° 07

Base de datos de la variable clima organizacional

Clima
Organizacional
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ANEXO N° 08

Base de datos de la variable desempefio docente

Preparacion Ensefanza Participacion en la Preparacion| Ensefianza | Participacion
para el . Desarrollo de la .- | Desarrollo de
para e] dizaie de gestion (je la rofesionalidad v la para el parael | enlagestion I D ~
N°| aprendizaje de apren||zaje escuela articulada | PTO'®>10N21G8AYI& | o endizaje | aprendizaje| de la escuela a €sempeno
los estudiantes 0s a la comunidad identidad de los de los articulada a profeglonglldad docente
estudiantes . . ) y la identidad
P1] P2 |P3[P4| P5|P6| P7|P8| PO|P10|P11| P12| P13]P14] P15| p16| Studiantes | estudiantes| la comunidad
13| 4|23 |4,4,4|4|4) 4 4 3 4 4 4 4 12 16 15 16 59
214|233 |4 (4,444 4 3 3 4 4 4 4 12 16 14 16 58
3|13 |3 (4244444 4 3 4 4 4 4 3 12 16 15 15 58
4132 (4344434 4 3 2 3 3 4 4 12 15 13 14 54
513|242 |3|4,3[3]2] 4 4 4 4 3 4 4 11 13 14 15 53
6|2 |2 |4,2(3(4(3[3|4] 3 4 4 3 3 4 3 10 13 15 13 51
7142 1,3|4,2,3[4]3] 4 3 2 3 4 4 4 10 13 12 15 50
8| 4|42 |2 (4224|333 3 3 3 4 3 3 12 12 12 13 49
913|132 |3(4(3(24|2]| 3 3 3 4 4 3 4 11 13 11 15 50
1024 |2|2|4|13|23|3]| 3 4 3 4 3 3 3 10 12 13 13 48
1114 | 4 | 2|2|4|13|2,4|3]| 3 4 3 4 4 3 4 12 13 13 15 53
12|14 | 4 | 412|133 |4,4|3| 3 4 4 4 3 2 3 14 14 14 12 54
13|44 |4|2|13|3|4,2|3]| 3 4 4 3 4 2 3 14 12 14 12 52
14/ 3|4 |3|3|4|3|4|2|3)| 4 2 4 3 3 4 3 13 13 13 13 52
1532 (3|34 |4|3|2|4)| 4 3 2 3 4 4 4 11 13 13 15 52
16| 2| 2 | 3|3|4|3|3|2|4)| 4 2 3 4 4 4 4 10 12 13 16 51
174 | 4 |3 |4 |4|4|3|1|4)| 4 2 2 3 4 3 4 15 12 12 14 53
18| 4| 4 | 2|4 |2|4|2 1|4 3 2 2 4 3 3 4 14 9 11 14 48
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