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RESUMEN.

La presente investigacion tuvo el objetivo general Determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio docente en una I.E publica de Piura, en el
afio 2024. Para ello se aplico un estudio basico, de enfoque cuantitativo, y disefio no
experimental-correlacional. Se trabajo con un total de 23 personas que laboran en la
l.LE, utilizando un muestreo censal. Para la recoleccion de los datos se usé como
técnica de recoleccion la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se tuvo como
conclusion general que hay una tendencia en que el clima organizacional afecte
regularmente el desempefio docente. Esta asociacion sugirié la importancia de
fortalecer el clima organizacional como un factor que puede influir positivamente en
la calidad del desempefio docente, Ademas se evidencio una correlacion de
Spearman (0.670), infiiendo que existe relacion fuerte entre estos dos aspectos.

Palabras clave: Clima organizacional, desempeno docente, relaciones

interpersonales, responsabilidad social.



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship
between organizational climate and teaching performance in a public El in Piura, in
the year 2024. To this end, a basic study was applied, with a quantitative approach,
and a non-experimental-correlational design. A total of 23 people who work in the El
were used, using census sampling. For data collection, the survey was used as a

collection technique and the questionnaire as an instrument.

The general conclusion was that there is a tendency for the organizational climate to
regularly affect teacher performance. This association suggested the importance of
strengthening the organizational climate as a factor that can positively influence the
quality of teacher performance. In addition, a Spearman correlation (0.670) was
evidenced, inferring that there is a strong relationship between these two aspects.

Keywords: Organizational climate, teaching performance, Interpersonal relationships,

Social responsibility



l.- INTRODUCCION.

Durante muchos afios, la meta principal de la educacion a nivel mundial ha sido elevar
la calidad educativa, formando ciudadanos que lideren en los &mbitos social, politico
y econdémico, enfocados en defender en todo momento los derechos de su
comunidad. Segun Casanova (2012), la calidad educativa tiene demasiadas
interpretaciones es decir es incierta, por lo que es necesario buscar que los
integrantes participen en mejorar la calidad educativa teniendo en cuenta la gestién y
evaluacion (Martinez, Tobon y Romero, 2017). Por ello, las organizaciones o
instituciones deben fomentar un clima socioemocional dinamico para que los
docentes puedan promover la autonomia en sus estudiantes y guiarlos en su
desarrollo personal. Pilligua y Arteaga (2019) sostienen que este objetivo es
alcanzable para los trabajadores cuando el clima laboral es apto porque origina un

mejor nivel de produccion.

Actualmente es crucial analizar los tipos de relaciones interpersonales que se
desarrollan dentro del entorno laboral. Segun Borda y Tertalo (2024), el clima
institucional es el ambiente en el que se presentan situaciones favorables y amenazas
gue podrian repercutir en la institucion o empresa de manera negativa o afirmativa.
Por tal motivo, para Bermejo y otros (2022), el clima positivo contribuye a que los
integrantes desempefien de manera positiva sus actividades facilitando un
desempeiio laboral adecuado, ello a su vez beneficia toda la gestidon organizacion de
manera interna. En resumen, el clima organizacional es una mirada que tienen los

trabajadores de la cultura organizacional.

Un clima adecuado dara como resultado una calidad educativa con procesos
para asegurar una formacion integral y facilitar el desarrollo de las sociedades.
Casanova, 2012 menciona que hoy en dia, es importante lograr un buen desempefio
cognitivo analizado por pruebas estandarizadas, e implementando procesos
administrativos y pedagdgicos orientAndose en objetivos internacionales nacionales
e institucionales, sin necesariamente considerar la fusion con los problemas del

contexto. Por ello, es indispensable que los profesores tengan la



visién y compromiso que el clima organizacional es favorable y necesario dentro del

trabajo ya que esto permite que existan buenas relaciones interpersonales.

En el caso del Peru, en varias |.E existe un personal educativo que asume su
trabajo, pero con un inadecuado clima organizacional. Para Donoso y Benavides
(2018) es necesario desarrollar iniciativas que contribuyan a tener relaciones positivas
con caracteristicas favorables para el proceso educativo. Es por ello, que la actuacion
del maestro es fundamental para el aprendizaje ya que es guia del proceso de

ensefianza y aprendizaje.

Rodriguez y Cardozo, (2019) plantean que para tener un mejor desempefio
laboral se debe comenzar por el director, quien es el lider el cual planifica, dirige,
ordena, y constituye un adecuado clima organizacional, a fin de lograr los objetivos
planificados y por ende una satisfaccion laboral. Un paso importante es que el lider
debe mantener un clima organizacional positivo para el buen funcionamiento,
permitiendo una buena conexion entre sus integrantes para favorecer el trabajo en
equipo y el desenvolvimiento de capacidades con el fin de crear condiciones de
convivencia armoniosa y a tener maestros con un buen desempeiio docente.

Por ello Escribano-Hervis (2018) expresa que el desempefio docente es un importante
factor para la calidad en la educacién, el cual permitira la resolucion de diversos

problemas educativos en nuestro pais.

Lamentablemente en las Ultimas décadas en la educacion peruana se siguen
presentando problemas que afectan la practica docente. Debe sefalarse que, dentro
de las debilidades, se evidencia cierta desmotivacion cuando perciben un inadecuado
clima en su I.LE que afecta su desempefio docente, porque el profesor se siente
disgustado, desmotivado, estresado, con falta de tiempo, poco reconocido y valorado
y por estas razones no se prepara lo cual trae como consecuencia un bajo rendimiento
académico de sus estudiantes. Por todo lo anteriormente indicado, es necesario
analizar todas las situaciones mencionadas anteriormente entre la variable clima

organizacional y de desempefio docente en una |.E publica de Piura, en el afio 2024



En este sentido, como se describe en las ediciones locales, la investigadora
hace la pregunta general ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio docente en una IE publica de Piura, en el afio 20247

En cuanto a los objetivos, se formulara de manera general; Determinar la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio docente en una |.E publica de
Piura, en el afio 2024.

Los objetivos especificos son: a. Describir la relacion entre el clima organizacional y
desemperfio docente en una |.E publica de Piura, en el afio 2024, b. Sefalar la relacion
entre relaciones interpersonales y responsabilidad social en una |.E publica de Piura,
en el afo 2024 y c. Analizar la relacion entre desempefio profesional pedagogico y

compromiso organizacional en una |.E publica de Piura, en el afio 2024.

Con respecto a la hipoétesis general: Existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio docente de una I.E publica de Piura, en el afio
2024. La hipotesis nula: No existe una relacion significativa entre el clima

organizacional y el desempefio docente de Piura, en el afio 2024.

En cuanto a la justificacion en las instituciones educativas, es esencial priorizar
una mejor educacion para que los escolares puedan desempefarse eficientemente
en sus futuros roles. Por ello, esta investigacion es significativa, ya que permitira
estudiar dos fundamentales conceptos: el clima organizacional y el desempefio
docente. Cada uno de estos conceptos, se analizaran las dimensiones que los

componen, indagando determinar la relacion entre ambos y sus respectivas partes.

Hoy en dia, encontrar maestros que trabajen en conjunto es un privilegio, ya
gue esto facilita un clima equilibrado porque redne los necesarios requisitos para el
desarrollo total de sus miembros. La evidencia muestra que un ambiente
organizacional favorable tiene un impacto significativo en la obtencion de buenos

resultados.



Una administracién exitosa, suelen tener trabajadores y colaboradores
orgullosos de su empresa, enfocados en tener una cultura organizacional la cual esta
basada en siempre mejorar para tener un rico clima organizacional (Duche Pérez et
al, 2019)

Esta investigacidon es especialmente relevante porque se lleva a cabo en una
institucion educativa publica de Piura que opera bajo convenio, lo que complica el
acceso a la informacion sin autorizacion. Sin embargo, este estudio es el inicio de una

importante investigacion que se ajusta al perfil de la mencionada I.E.

Segun el punto de vista Tedrica, la presente se justifica al determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y los profesores segun los aportes teoricos de
(Martinez, Tobon y Romero) sobre la calidad educativa. Desde el punto de vista
Metodolégica, radica en el uso de dos cuestionarios validados y que fueron
evaluacion. Desde el punto de vista practico, proporcionara informacion util por ello
es trascendental a la direccion de la institucion educativa, permitiéndoles tomar
decisiones practicas que potencien, determinen y solucionen posibles problemas
futuros.

Con respecto a la delimitacion del problema, Este trabajo académico se basa
en la tematica de Ciencias de la Educacion. La linea de la investigacion se centro en
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente, bajo la linea de
investigacion: Educacion y calidad educativa. Las unidades de analisis estan

conformadas por docentes de una I.E publica - Veintiséis de Octubre, Piura.



Il MARCO TEORICO.

Referente a los antecedentes de este estudio de Clima organizacional, se
descubrié que existen muchos estudios acerca del tema en diferentes campos,
porque tanto la Gestidén educativa como el desempefio docente son una herramienta
utilizable en el sector educativo. Entre los estudios que brindan referencias
importantes sobre las variables de estudio se pueden detallar a continuacion.

En primer lugar, se presenta el estudio de Portilla (2023), sobre una revision
sistematica sobre el liderazgo de los directivos y el clima organizacional en los
profesores. Para lograr este objetivo, se buscé identificar los efectos del liderazgo
educativo y el clima organizacional en los maestros a través de una sistematica
revision donde realizaron un estudio utilizando métodos de investigacion cualitativos
y mixtos. Es por ello que la tesis investigada tiene como resultado la creacion de un
ambiente apropiado es una pieza trascendental de las actividades de liderazgo de los
directivos educativos, y que muchos estudios contemporaneos han demostrado
afectan a los docentes los distintos estilos de liderazgo transformacional. En base a
lo indicado el aporte que deja esta tesis tiene un aporte tedrico en la variable

mencionada.

Asimismo, Iglesias (2020), Realiza una revisidn exhaustiva de los resultados
cientificos encontrados sobre clima organizacional. Este estudio incluye 26 articulos
de andlisis que fueron incorporados a evaluaciones de clima organizacional
desarrolladas en diferentes paises entre 2013 y 2018. De los 26 articulos
identificados, 24 fueron articulos cuantitativos con disefio descriptivo transversal y
correlacional, 1 fue un articulo mixto y 1 fue un articulo cualitativo. Por ende, los
resultados del cuestionario de clima organizacional demuestran la importancia y
eficacia de la gestion de la mencionada variable. Esta investigacion tiene un aporte

tedrico en la variable de formacién continua.

Por otro lado, un estudio elaborado por Bada (2020) por objetivo tiene
diagnosticar el clima organizacional y su relacién con el estrés de los maestros(as)

peruanos.



Se usaron como instrumentos; la Escala de Clima Organizacional y el Inventory
Burnout Maslash. Se concluyd que las instituciones educativas necesitan promover
una cultura organizacional adecuada, integral, proporcional, sostenible a largo plazo
gue permita reducir los sintomas de estrés que ocurren todos los dias en el trabajo.
En base a lo indicado esta investigacion tiene un aporte metodoldgico en la variable

de formacién continua.

Con respecto a los estudios que aportan al desempefio docente, se presenta
la investigacion de Reyes (2022) sobre el desempefio docente y la virtualidad en la
educacion en una institucion universitaria publica peruana. El objetivo fue analizar
como la educacion virtual mejora el rendimiento o desempefio en el maestro. La
presente es de tipo cuantitativa, de nivel relacional, e diseiio no experimental. Segun
lo referido la muestra utilizada estuvo conformada por 430 profesores escogidos de
24 facultades a los cuales se les aplicé la encuesta virtual participando docentes de
24 departamentos del territorio peruano. Tales hallazgos aportan desde un aspecto

tedrico al presente estudio en la comprension del desempefio docente.

Por otro lado, Esquerre (2021) presenta el estudio basandose en los desafios
gue tienen los docentes en su desempeiio en el siglo XXI. Para lograr este objetivo,
se analiz¢ la eficiencia de la ensefianza en el entorno de la moderna sociedad desde
una perspectiva integral; donde realizaron un de una exhaustiva y sistematica
investigacion documental. Este resultado muestra que los docentes analicen y
adapten su practica pedagogia basada en las necesidades del contexto, que se
implementa y se renueva constantemente con la implementacion adecuada de las
TIC. Por lo tanto, Esta investigacidn tiene un aporte teorico en la variable de formacién

continua.

Al respecto, Ramos (2020) lleva a cabo un estudio sistematico de los rasgos
destacables de la evaluacién formativa del desempefio del trabajo pedagdgico
buscando contribuir al debate sobre la evaluacion de la ensefianza a través de la
recopilacion de las principales caracteristicas de la evaluacion para el aprendizaje. Lo

gue se recomendo en esta propuesta estuvo basado en un articulo del 2008 y



un trabajo de maestria de investigacion. (Ramos, 2018) buscando como resultado
reforzar el reconocimiento social de la labor docente. Por lo tanto, esta investigacion

tiene un aporte tedrico en la variable de formacién continua.

En combinacién con la base tedrica de la primera variable, cabe mencionar que
el clima laboral es muy importante. en los procesos organizativos, fundamentando
ello, Litwin y Stringer (.1968) definen la teoria del clima organizacional como una
particularidad del ambiente interno de una estructura estable, que es estudiada por
sus miembros, que influye en su actuacion. La presente teoria trata de argumentar
importantes aspectos del clima y como esto afectara el
comportamiento de los empleados, ya que altera la estructura de la institucion o
empresa en el dia a dia. En la presente, proponen los autores un marco teorico para
el estudio del clima organizacional, asumiendo la existencia de 9 dimensiones, cada
una de las cuales esta asociada con caracteristicas especificas de la empresa. Aqui

se mencionan 2 de ellas:

En este sentido al primer indicador, las Relaciones interpersonales juegan un
papel trascendental que tienen los empleados sobre su ambiente de trabajo, el cual
debe ser agradable entre compafieros y entre directivos. Para Bustamante, (2018)
Las relaciones interpersonales son vinculos que se desarrollan entre los trabajadores
de una empresa las cuales permiten intercambiar diversas opiniones, teniendo en
cuenta los sentimientos, necesidades, expectativas, aprendizaje, inicio de
oportunidades, y enriquecimiento personal. Las relaciones interpersonales en la |.E
afectan a toda la comunidad escolar y son afectadas por ella, en cuanto mas implicado
se encuentra un directivo, en relacion a su personal de trabajo, mas probabilidades

de éxito tendra en el éxito de su |.E.

En referencia al primer indicador es necesario encontrar un empleo que
permita sentirse satisfecho aumenta la calidad de vida, en consecuencia, el
rendimiento en el trabajo. Para Fritzsche y Parrish, (2005), la satisfaccidn laboral es
el grado en que a los empleados les agrada su trabajo. Por ello es importante que se
realice un diagnostico de las oportunidades de mejora y posibles planes de accién

gue ayuden a que los trabajadores se sientan felices de trabajar dentro de la empresa.



En base al segundo indicador, Para Castro (2021) La comunicacién asertiva
es la clave para una buena relacion. Este tipo de comunicacién se relaciona con la
capacidad de expresarse verbalmente de manera adecuada segun la cultura y
contexto de la comunicacién. El asertivo comportamiento trae consigo un conjunto de
sentimientos, pensamientos y acciones que ayudan a una persona que ayudan a una
persona a lograr sus metas e incluso a buscar consejo o ayuda cuando un individuo
lo necesita. Por ello los directivos de una |.E deben reflejar ese ideal de comunicacion
asertiva haciendo resaltar sus habilidades de liderazgo para mejorar las relaciones
interpersonales entre empleados y mejorar los resultados educativos.

Finalmente se describe la 2da dimensidon de la primera variable en la que
menciona que las |.E no deben olvidar que estan integradas por capital humano y que
no pueden ser ajenas a mostrar una imagen sociable y saludable, por ello deben
actuar con responsabilidad social, definida por Ayala, (2021), como la cantidad de
acciones organizadas y planificadas para facilitar que las organizaciones acepten
libremente a las personas y su dignidad, por ello este término alude a la percepcién
gue tienenlos empleados de su autonomia para tomar decisiones sobre el

desarrollo laboral.

En base a la responsabilidad social se tienen dos indicadores, en la primera
dimension se deben formar personas autonomas que logren vidas con ciudadania
plena es una tarea que responde a personas que asuman esta meta con compromiso
y conviccion. Smith (2016) cree que la autonomia es la idoneidad de los trabajadores
para controlar sus situaciones laborales. La autonomia de los empleados y el tipo de
organizacion, es necesaria e importante porque puede significar elegir proyectos,

funciones o clientes.

El segundo indicador estudiado es el trabajo en equipo que sucede de la
necesidad de mejorar metas, actitudes del grupo de trabajo. Segun Torrelles (2011),
el trabajo en equipo incluye caracteristicas individuales y la cooperacién con otros en

actividades para lograr objetivos comunes, compartir



informacion, responsabilidad, resolver problemas y promover la mejora y el desarrollo

colectivo.

La escuela debe contar con profesionales que tengan un adecuado
desempefio docente, que es la segunda Variable de la investigacion realizada. Este
concepto para Esquerre (2021) incluye diversas acciones por el maestro; como
planificar actividades para sus clases, coordinar, capacitarse constantemente, apoyar
continuamente el desarrollo de las actividades de los escolares, implementar
estrategias durante las actividades del aula; las cuales nos llevaran a una buena
educacion ya que como lo sefiala Lopéz y Lopéz (2019) La educacion es base, porque
contribuye a formar una sociedad la cual requiere la tierra. EIl MINEDU, proyecto el
marco de buen desempefio docente (2012) con la finalidad de que la calidad en la
educacion mejore. Para ello se necesita que su desempefio este basado en trabajar

estrategias de autonomia en sus decisiones y pensamiento critico.

Uno de los elementos trascendentales que ayuda a incrementar la calidad
educativa, es el desempefio docente, por tal motivo se necesita saber en qué medida
esta el profesor preparado y actualizado y que barreras existen para que pueda
alcanzar este objetivo deseado. El docente desempefia un papel trascedente en la
vida del estudiante ya que no sélo aprende conocimientos y procedimientos sino
aspectos afectivos como la amistad, trabajo en equipo, escucha activa,
comunicacion y unidad. Se considera que con un monitoreo constante y justo por

parte del equipo directivo de la |.E el desempefio docente elevara la calidad educativa.

Al abordar la primera dimension, Desempefio profesional pedagogico, es
importante citar la definicion de Chapé y Long (2019) en el que expresa que son
acciones sistémicas que aplica en sus actividades el docente, haciendo uso de
estrategias enfocadas a la entera formacion de los estudiantes, podemos expresar
gue también aplica métodos para el cumplimiento de su contenido de trabajo, para
asi demostrar el progreso total. Al respecto, Prieto (2024) lo define como un proceso

de aprendizaje sistematico en el que las personas se desenvuelven en



situaciones laborales rutinarias a través de relaciones, normas y procedimientos que
deben seguir para lograr resultados positivos. Teniendo en cuenta lo anterior, los
autores coincidieron en su concepto y definieron las condiciones del proceso, las

caracteristicas sociales y el logro de resultados.

Una de las actividades esenciales en toda I.E es la coordinacion entre
maestras(os) sobre la planificacion porque esta proporciona que el desarrollo de
ensefianza aprendizaje sea objetivo. Para Carriazo, (2020) la planificacion educativa
constituye un instrumento trascendental en el trabajo del maestro, dado que permite
establecer los objetivos trazados en cada actividad, el resultado final de la
planificacion es el desarrollo integral de los alumnos y una comunicacién efectiva del
aprendizaje que les permitira enfrentar los desafios requeridos en el mundo actual.
Por tanto, la planificacion permite anticipar lo que sucedera en el desarrollo del aula,

lo que propicia el rigor y la relacion en el quehacer educativo.

En el contexto actual observamos que gran cantidad de |I.E carecen de
herramientas de gestion estratégica claras, las causas que mayormente encontramos
son la escasa participacion de los agentes educativos, poco compromiso de todos los
agentes educativos en el desarrollo del proyecto educativo e instrumentos de gestion;
no tomandose en cuenta el diagndéstico real de la institucién; en consecuencia, se

tiene una planificacion estratégica ineficaz.

Montilla (2016) considera que las estrategias de ensefianza son formas de
organizar y realizar actividades de aprendizaje, que incluyen factores como la
tecnologia, los métodos de ensefianza, las medidas de gestion de las actividades, la
organizacion del grupo y el control de la secuencia de aprendizaje.
Por tanto, los docentes deben tener amplios conocimientos sobre las estrategias de
enseflanza y su aplicacién para que el estudiante se motive y pueda construir su

propio aprendizaje.

Las instituciones educativas actualmente requieren de un enfoque de gestion

centrado en el compromiso organizacional, en el que se les permita ser mas
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flexibles para adaptarse y sujetarse en un ambiente competitivo. Para Coronado
(2020) ElI compromiso organizacional es conceptualizado como el empleado se
preocupa por la empresa o la empresa por el trabajo. Las escuelas no deben ser
ajenas a este compromiso ya que con el liderazgo del director se deben plantear
diversas acciones planificadas donde se priorice las relaciones interpersonales, esto
hara sentir al docente parte de una comunidad que aprecia y valora o solo su trabajo

sino su nivel personal.

Meyer y Allen (1991) propusieron que el compromiso organizacional consta de
los componentes: afectiva, normativa y de permanencia. Para el autor, el compromiso
afectivo es una conexién emocional que las personas establecen con la empresa, que
se manifiestaa través de la satisfaccion de las necesidades percibidas,
especialmente en las psicolégicas. Los trabajadores que tienen esta clase de
compromiso se enorgullecen de formar parte de la organizacion. Asimismo, indica que

estan alineados con los valores de la empresa.

El compromiso de permanencia para Meyer y Allen, (1991), sefiala el valorar a
la persona, con respecto a los aspectos; fisica, econdmica, mentalmente y las bajas
posibilidades de encontrar empleo, si optara por dejar la empresa. En otras palabras,
el empleado se encuentra vinculado con la institucién por la inversion de tiempo,
dinero y calidad del trabajo, mientras que dejar el trabajo significaria perderlo todo. Es
decir, hace referencia también a que el empleado considera que su inversion sea
recompensada por todo lo que ha dado en la misma. En el aspecto educativo en
muchas escuelas de convenio se evidencia que algunos maestros por el tiempo de
permanencia consideran que, por lealtad, conocerlas funciones en esa escuela no
deben buscar otras oportunidades laborales, ese pensamiento les priva conocer otras

oportunidades y desafios laborales.
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lll.- METODO
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1Tipo de investigacion

En referencia al tipo que se utilizo en la investigacion es bésica. El enfoque
cuantitativo, porque los resultados de manera numeérica se presentaron, todo
estoen base al desarrollo de los objetivos de la investigacion, quienes
reflejaron hallazgos de manera numérica y porcentual (Cid & Méndez, 2017).
Debido a que elobjetivo es determinar la relacién entre el clima organizacional

y el desempefio docente en una |.E publica de Piura, en el afio 2024.

3.1.2Disefio de investigacion

Del mismo modo, se empled un disefio no experimental transversal, puesto
guelas variables de estudio no se modificaron ni manipularon a lo largo de la
investigacion (Hernandez, 2018). Consecuentemente el alcance es
correlacional,ya que se tuvo como meta establecer la asociacion entre las

variables analizadas por la autora (Valderrama, 2015).

3.2 Variables y Operacionalizacion.

Sampieri (2016) afirma que las variables tienen la propiedad de cambios medibles u
observables. En este sentido (Sanchez & Garcia, 2017) muestra que para poder
medirlos se deben dividir en dimensiones e indicadores.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion conceptual

Pereyra Lazo. (2021) refiere al clima organizacional como una juiciosa herramienta
para la toma de decisiones educativas.

Definicion operacional

En cuanto al presente punto, la variable se dividié en dos: relaciones interpersonales
y responsabilidad social, las mencionadas dimensiones se evaluaron utilizando la

escala de Likert.
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Indicadores

Sobre la dimensién relaciones interpersonales, tiene como indicadores la
clasificacion, satisfaccién laboral y comunicacion asertiva; con respecto a la
dimension responsabilidad social, los indicadores que tiene son la autonomia del
trabajo y trabajo en grupos.

Escala de medicion

Es ordinal.

DESEMPENO DOCENTE.

Definicién conceptual

Cotaquispe y otros. (2021) refiere que desempefio docente es el conglomerado de
actividades que realiza un docente abarcando diversos aspectos teniendo en cuenta
los vinculos entre el docente, el estudiante y su entorno.

Definicion operacional

Se subdividié la variable en dos dimensiones: desempeiio profesional pedagogico y
compromiso organizacional, evaluadas mediante escalas Likert.

Indicadores

En la dimension; desempefio profesional pedagogico, los indicadores son:
planificacion y estrategias de ensefianza; en base a la dimension compromiso
organizacional, se tiene a lo afectivo y permanencia como indicadores.

Escala de medicién

Fue ordinal.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo.

3.3.1Poblacion

La poblacién para Sampieri (2018) se define como el cimulo de elementos que
cumplen con ciertas precisiones. En este estudio, la poblacion consistié en los
maestros que trabajan en una |L.E publica de Piura, que en total suman 23
individuos.

Criterios de inclusibn: Se trabajé con todos los trabajadores
gque desempeiiaban funciones educativas y administrativas en
la unidad de estudio. Criterios de exclusion: No trabajamos con los trabajadores

del CAS porgue se negaron a participar en el estudio.
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3.3.2Muestra

Segun Martinez (2017), es un subconjunto de la poblacién total, elegido segun
el criterio del investigador. En este sentido, debido a la poblacion limitada,
realizamos una encuesta con los mismos 23 sujetos que trabajaban en una

institucién educativa publica de Piura, es decir es una prueba Censal.

3.3.3Muestreo
Por ser una poblacién pequefia se aplicé el muestreo censal; es decir se trabajo

con los 23 docentes.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Hernandez (2014), expresa que una encuesta se utiliza para recopilar datos y
permite a los investigadores examinar las autopercepciones de los participantes
en el contexto de una investigacion cientifica. En relacion con esto, la
investigadora empled la encuesta como técnica de la investigacion con el
objetivo de recolectar informacion proporcionada por los encuestados (Martinez.
2017)

Con respecto al cuestionario, Hernandez (2014), expreso que es un conjunto de
preguntas formuladas para evaluar diferentes dimensiones de variables de
investigacion mediante indicadores, que pueden ser preguntas abiertas,
cerradas o seleccionadas segun el criterio del investigador.

Ademas, se empled un cuestionario como instrumento para recoger los datos,

el cual se estructur6 utilizando una escala Likert.

Los instrumentos pasaron por la validacion de 3 jueces expertos.

Validez de instrumentos.

Experto Grado Especialidad Veredicto
Yonny Navarro Maestro Educativa Posee validez de
Yanayaco contenido.
Joel Blas C. Maestro Educativa Posee validez de

contenido
Ricardo Cerna Maestro Educativa Posee validez de
Caururo. contenido

Nota: Validadores expuesto en el anexo 3
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La investigadora uso el instrumento estadistico alfa de Cronbach.
ESTADISTICA DE FIABILIDAD DE AMBAS VARIABLES.

E. de fiabilidad
A basada en elementos
a estandarizados N° elementos
,916 ,919. 23

3.5Procedimiento

Sobre al procedimiento de recoleccion de datos, se solicitdo el correspondiente
permiso a la escuela a través de una carta para poder aplicar los instrumentos.
3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis de la data, se registraran inicialmente en el software Microsoft
Excel y posteriormente se exportaran al programa SPSS26 para realizar los
analisis: descriptivo e inferencial.

3.7Aspectos éticos

El estudio se desarroll6 siguiendo los pasos constituidos por la Universidad Cesar
Vallejo, asegurando la autonomia de los participantes, cumpliendo con estandares

de honestidad, anonimato e integridad.
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IV.- RESULTADOS

ANALISIS DESCRIPTIVO.
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

F % acumulado
valido bajo 7 30,4 30,4
medio 10 43,5 73,9
alto 6 26,1 100,0

Total 23 100,0

En cuanto a los resultados estadisticos mostrados en el cuadro nl se concluye que
en cuanto a clima organizacional el 43,5% tiene un nivel medio, el 30. 4 % bajo y por
ultimo con 26.1% alto.

Bajo los resultados alcanzados, se ha encontrado que algunos maestros sienten que
el ambiente laboral y la comunicacion abierta y honesta es regular lo que no
contribuye totalmente a que las relaciones en la organizacion contribuyan a una

satisfaccion plena.

VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Porcentaje

F % acumulado
valido bajo 8 34,8 34,8
medio 12 52,2 87,0
alto 3 13,0 100,0

Total 23 100,0

Segun los resultados analizados en el cuadro N2 se deduce que, en cuanto a
desemperio organizacional el 52.2% tiene un nivel medio, el 34. 8 % bajo y por ultimo
con 13% alto. Bajo los resultados alcanzados, se ha encontrado que un porcentaje de
maestros planifican sus clases usando algunos métodos y no adaptandolos
necesariamente a la realidad de los estudiantes, mostrando un regular compromiso

organizacional lo que ocasionaba un desempeiio docente medio.
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¢(EXISTE ASERTIVA COMUNICACION DE LOS DIRECTIVOS HACIA DOCENTES?

¢existe comunicacioén asertiva de
los directivos hacia docentes?

N F N F
Regular 19 82,6 82,6 82,6
Casi siempre 4 17,4 17,4 100
TOTAL 23 100 100.0

En el siguiente cuadro estadistico N3, se observa que existe una comunicacion

asertiva de los directivos hacia docentes es regular con un 82,6% mientras que

un 17,4% un casi siempre.

La comunicacion regular asertiva de los directivos hacia los docentes es un

aspecto crucial para el éxito organizacional en el ambito educativo. Aunque

actualmente es adecuada y funcional, siempre hay espacio para mejoras que

pueden potenciar aun mas la efectividad de la comunicaciéon y, por ende, el

desempeiio general de la institucion. Fomentar una cultura de comunicacion

asertiva contribuira a un ambiente de trabajo positivo, favoreciendo a todos los

agentes de la I.E estudiada.

O.E.1.- DESCRIBIR LA RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS
RELACIONES INTERPERSONALES.

Jte sientes satisfecho en tu centro laboral?

CASI
NUNCA RARA REGULAR SIEMPRE SIEMPR
VEZ E
¢El trabajo NUNCA 0 0 0 0 0
en equipo RARA VEZ 0 0 0 0 0
es REGULAR 0 0 0 3 0
fomentado CASI 0 0 1 2 3
y valorado SIEMPRE
en esta ~ SIEMPRE 0 0 0 0 1
organizacio
n?
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En la siguiente tabla N4 donde se estudia la relacion de la pregunta 1y 11 se
observa que 12 docentes respondieron en las 2 preguntas que casi siempre se
sienten satisfechos y trabajan en equipo, mientras que 2 siempre y 1 de ellos
menciona que regular.

La satisfaccion laboral est4 estrechamente vinculada con la percepcion del
trabajo en equipo. Los resultados de casi siempre en ambas preguntas
sugieren que, aunque los empleados reconocen esfuerzos por parte de la
organizacion para fomentar el trabajo en equipo, estos esfuerzos podrian ser
mas robustos y estructurados para generar un impacto mas positivo.

Para mejorar estos aspectos, seria beneficioso para la organizaciéon
implementar estrategias mas claras y consistentes para fomentar y valorar el

trabajo en equipo.

O.E. 2- SENALAR LA RELACION ENTRE RELACIONES INTERPERSONALES Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL.

¢sientes en el ambito laboral es positivo
para la organizacion?
NUNCA| RARA | REGULAR | CASI SIEMPRE
VEZ SIEMPRE

¢Los NUNCA 0 0 0 0 0
maestros | RARA 0 0 0 0 0
participan |VEZ

enlas [REGULAR| O 0 0 3 0
actividades
de manera | CASI 0 0 1 16 2
auténoma? | SIEMPRE

SIEMPRE 0 0 0 0 1

En el siguiente cuadro N5 se ha realizado una relacion entre la pregunta;
¢sientes que el ambiente laboral es positivo para la organizacion? Y ¢los
maestros participan en las actividades de manera autonoma? Ambas de la
de

interpersonales y responsabilidad social respectivamente.

variable relaciones interpersonales, las dimensiones: Relaciones
En los resultados se observa que 16 maestros casi siempre hacen sus
actividades de manera autbnoma porgue sienten que tienen un ambiente que
en algunas ocasiones es positivo, pero en otras existen algunas dificultades lo

gue contribuye que en la Institucién educativa estatal de Piura no exista
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siempre un ambiente laborar totalmente positivo.

En resumen, los docentes trabajan casi siempre dentro de sus limites, pero a
veces sienten que podrian hacer mas si tuvieran mayor libertad y recursos. La
administracién es receptiva, pero puede beneficiarse de una mayor inclusion

de las opiniones de los docentes al tomar sus decisiones.

O.E.3.- ANALIZAR LA RELACION ENTRE DESEMPENO PROFESIONAL
PEDAGOGICO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

¢planifica sus clases de manera estructuraday

coherente?
CASI
RARA REGULA SIEMPR
NUNCA VEZ R E SIEMPRE
Recuent Recuent Recuent
o o Recuento o Recuento
¢ Disfruta NUNCA 0 0 0 0 0
trabajando  RARA 0 0 0 0 0
en esta VEZ
institucion  REGULAR 0 0 0 0 0
mas que en  cag| 0 0 0 20 3
cualquier SIEMPRE
otra? SIEMPRE 0 0 0 0 0
INTERPRETACION

En la siguiente tabla N6 se hizo una relacion entre la pregunta ¢ planifica sus
clases de manera estructurada y coherente? Y ¢ Disfruta trabajando en esta
institucion mas que en cualquier otra? De las dimensiones desempefio
profesional pedagdgico y compromiso organizacional respectivamente.

De los datos se concluye que haciendo una correlacion de preguntas se
observa que 20 casi siempre disfruta trabajar en la I.E y planificar sus sesiones
de clase.

La situacién refleja que, aunque los docentes estdn comprometidos a nivel
organizacional y desean conservar su empleo por la seguridad laboral que
ofrece, este compromiso no se extiende plenamente al fortalecimiento de su

trabajo ya que la planificacion de sus clases es regular y tiende a ser poco
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estructurada. Esto puede deberse a una composicion de factores, como la falta
de recursos adecuados, la insuficiente formacién continua, o una falta de

motivacion intrinseca para mejorar sus métodos de ensefianza.

ESTADISTICA INFERENCIAL
PRUEBA DE NORMALIDAD.

Estadistico gl Sig.
clima_org 322 23 ,000
desempeiio_doc ,508 23 ,000

a. -Correccion de significacion de Lilliefors-

En la investigacion la muestra de estudio es menor a los cincuenta individuos
por ello se ha usado el método de Smirnova. Los resultados del test de
Kolmogorov- Smirnov para las variables clima organizacional y desempefio
docente indican que ambas siguen una distribucibn normal, ya que sus
respectivos p-values son mayores que 0.05.

Para el clima organizacional con un p-valué de 0.322: No se rechaza la
hipétesis nula. Es decir, los datos del clima organizacional siguen una
distribucion normal. Para el desempefio con un p-valué de 0.508: No se
rechaza la hipétesis nula. Siguen una distribucion normal los datos de

desempeiio docente.
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PRUEBA DE HIPOTESIS
Existe una relacidn significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente

de una |.E publica de Piura, en el afio 2024.

Correlaciones

C.O D.D

Rho de clima_org Coeficiente de 1,000 ,670”
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 23 23

desempefio_d Coeficiente de ,670™ 1,000
ocC correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 23 23

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

La presente tabla claramente muestra una correlacion significativa y positiva
entre el clima organizacional y el desempefio docente del docente en la
Institucion Educativa publica de Piura. El coeficiente de correlacion de
Spearman entre el clima organizacional y la dimension pedagodgica es de
0.670, lo que indica una relacion fuerte entre estos dos aspectos. Esta
correlaciéon sugiere que un mejor clima organizacional esta asociado con una
mayor eficacia pedagodgica por parte de los docentes, lo que podria tener

implicaciones importantes para la calidad en la I.E.

V.- DISCUSION

En cuanto al Objetivo General: Determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio docente en una |.E de la region Piura, en el afio 2024.

Portilla (2003) en su investigacion: una revision sistematica acerca del liderazgo
directivo y el clima organizacional en los docentes, concluye que la creacion de un
ambiente apropiado es una pieza trascendental de las actividades de liderazgo
educativo, y que muchos estudios contemporaneos han demostrado cémo los estilos
de liderazgo transformacional influyen en los docentes.

Por nuestra parte se ha logrado determinar una correlacién altamente significativa y
positiva entre las dos variables estudiadas en la Institucién Educativa de Piura. Con
un coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.670, se revela una fuerte relacion

entre estas dos variables.
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En cuanto al Objetivo Especifico 1. Describir la relacibn entre el clima
organizacional y desempefio docente en una I.E publica de Piura, en el afio 2024.
Iglesias (2020) en su investigacion: Estudios de clima organizacional: revision
integrativa Medi-Sur- en la Facultad de Ciencias Médicas de Cienfuegos, los
resultados de la encuesta de clima organizacional demuestran la importancia y
eficacia de lo arriba mencionado.
En el trabajo de investigacidn se logré determinar correlacion significativa y positiva
entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en una |.E de Piura.
El coeficiente de correlacion de Spearman es de 1.000 lo que indica unarelacion
lineal perfecta y positiva en la variable clima organizacional
En cuanto al Objetivo Especifico 2: Sefialar la relacion entre relaciones
interpersonales y responsabilidad social en una I.E de Piura, en el afio 2024.
Bada (2020) en su estudio, Estrés laboral y clima organizacional en maestros peruanos. Se
concluyé que las instituciones educativas necesitan promover unacultura organizacional
adecuada teniendo en cuenta adecuadas relaciones interpersonales integrales,
proporcionales, sostenibles a largo plazo que permita reducir los sintomas de estrés
gue ocurren todos los dias en el trabajo.
Por nuestra parte se logré determinar correlacion significativa y positiva entre las
relaciones interpersonales y la responsabilidad social de los maestros en una I.E de
Piura. El coeficiente de correlacion de Spearman es de 1.000 lo que indica una
relacion lineal perfecta y positiva en la variable clima organizacional.
En cuanto al Objetivo Especifico 3: Analizar la relacion entre desempefio
profesional pedagogico y compromiso organizacional en una I.E publica de Piura, en
el afio 2024.
Esquerre (2021) en su indagacioén; retos del desempefio del docente en el siglo XXI:
una vision del caso peruano, muestra en sus conclusiones que los docentes deben
analizar y adaptarse a su practica pedagogia basada en las necesidades del contexto,
y que esta se implementa y se renueva constantemente.
Por nuestra parte se logré determinar correlacion significativa entre relaciones
interpersonales y responsabilidad social en una |.LE de Piura. El coeficiente de
correlacién de Spearman es de 0.670, lo que indica una relacién fuerte en la variable

Desempefio docente.
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VI.- CONCLUSIONES

1. Se observé que hay una tendencia en que el clima organizacional afecte
regularmente el desempefio docente. Esta asociacion sugirio la importancia de
fortalecer el clima organizacional como un agente que puede influir

positivamente en la calidad de la dimensidn relaciones interpersonales.

2. Se pudo observar que existe una tendencia en la que los docentes con unas
relaciones interpersonales regulares tienden a tener una satisfaccion regular
gue aquellos con un clima organizacional siempre satisfecho. Esta asociacion
sugirio la importancia de fortalecer el clima organizacional como un factor que
puede incidir positivamente en las relaciones interpersonales de los docentes,

lo que podria contribuir a un mejor ambiente positivo en el entorno educativo.

3. Se evidencid que los docentes con responsabilidades sociales en las
relaciones interpersonales regulares tienden a exhibir un trabajo en equipo
regular en mayor proporcion que aquellos con una responsabilidad que casi
siempre colaboran. Esto sugiere la importancia de consolidar el trabajo en
equipo como un factor clave para mejorar la dimension responsabilidad social,
lo que podria contribuir relaciones interpersonales mas eficiente y efectiva en

los procesos educativos en la institucion.

4. Se observ6 que los docentes con compromiso organizacional regular tienden
a brindar un medio desempefio docente en mayor proporcion que aquellos que
acompafan sociafectivamente, motivando a sus estudiantes. Esto resalta la
importancia de fortalecer el aspecto organizacional como un factor

determinante para enriquecer el desempefio docente.
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VIl.- RECOMENDACIONES.

1. Las instituciones deben ofrecer programas continuos de desarrollo profesional
para docentes y centrarse en habilidades de liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion efectiva y gestién del tiempo. Esto mejorar4 su desempefio
docente y su capacidad para realizar tareas administrativas y educativas de

manera efectiva.

2. Es fundamental fomentar una cultura organizacional que valore el trabajo en
equipo, la cooperacion y la retroalimentacion constructiva para mejorar el clima
organizacional. Esto se puede obtener a través de actividades
integradas, reconocimiento del desempefio y comunicacién transparente,
creando un ambiente que promueva el desarrollo profesional y las relaciones

interpersonales.

3. Las escuelas deberian implementar un sistema de apoyo para los docentes,
especialmente aquellos que tienen dificultades para trabajar en equipo y con
autonomia. Esto  puede incluir coaching, consejos de aprendizaje y
espacio de reflexion para identificar areas de mejoray desarrollar

estrategias de desarrollo profesional individualizadas.

4. Es necesario involucrar a los docentes a tomar decisiones y a darles mas
autonomia en la planificacion e implementacion de actividades de aprendizaje.
Esto permitird adaptarse mejor a las necesidades individuales de los escolares

y asi mejorar su desempenfio en el aula.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TITULO: RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN UNA I.E PUBLICA DE
PIURA, EN EL ANO 2024.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS |MARIABLES E INDICADORES
Variable (X) Control social e informal.
OBJETIVO GENERAL: hipotesis dimensiones indicadores | items escalay |nivelesy
Determinar la relaciéon  |general: Existe valores rangos
entre el clima una relacion
¢,Cudl esla [organizacional y el significativa entre Relaciones satisfaccion 1-3
relacion entre el[desempefio docente en el clima interpersonales laboral Siempre (5)
clima una |.E publica de Piura, pprganizacional comunicacién | 4-6 | Casi siempre | Alto 46-
organizacional yen el afio 2024. y el desempefiio asertiva 4) 52
el desempefio OBJETIVOS docente de una | Responsabilidad | autonomia del | 7-9 | regularmente Medio 43
docente en una ESPECIFICOS: |.E publica de social trabajo (3) a 45
IE publica de |a.- Describir la relacion  |Piura, en el afio trabajo en 10-12 |Raramente (2)|Bajo 40-
Piura, en el afiolentre el clima 2024. La equipo Nunca (1) 42
20247 organizacional y hipotesis nula:
desemperiio docente en |No existe una
una |.E publica de Piura, elacion
en el afo 2024, significativa entre Siempre (5)
b. Sefialar la relacién el clima planificacion | 13-15 | Casi siempre
entre relaciones organizacional y Desempefio (4) Alto 46-
interpersonales y el desempefio profesional estrategias de regularmente 52
responsabilidad social en docente de una pedagdgico ensefianza (3) Medio
una |.E publica de Piura, |I.E publica de 16-18 |Raramente (2)| 43-45
en el afio 2024 Piura, en el afio Compromiso afectivo 19-21 Nunca (1) |Bajo 40-
2024 organizacional | permanencia | 22-24 42
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c. Analizar la relacion
entre desempeno
profesional pedagogico y
compromiso
organizacional en una
|.LE publica de Piura, en

el ano 2024.

ANEXOS

TIPO Y DISENO POBLACION Y TECNICAS E DESCRIPTIVA
DE ) MUESTRA INSTRUMENTOS Se usaran tablas de
INVESTIGACION frecuencias y graficos
TIPO: Basico. POBLACION: 23 Variable X:CLIMA estadisticos con grafico
DISENO: No trabajadores de la | ORGANIZACIONAL. de barras,
experimental, |.E publica de Técnicas: Encuesta
transversal, Piura Instrumentos: Cuestionario -
Descriptivo, Autores: Giron INFERENCIAL:
Correlacional. TIPO DE Procedencia: Pera Se usara el indice de
DISENO: No MUESTRA: Aino: 2024 correlacion de
experimental, Censal Estructura. Esta conformada | Spearman LICKER.
transversal, por 12 items. Las
Descriptivo, TAMANO DE dimensiones que mide el 6y D2
Correlacional. MUESTRA: 23 inventario son: p=1-
trabajadores de la | Satisfaccion laboral NN -1)
O, |.E publica de Comunicacion asertiva.
- Piura Autonomia de trabajo. Donde D esla
M\ r Trabajo en equipo diferencia entre los
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O,

M=muestra
Ol1yO02=
observaciones en
cada variable

r= correlaciones en
cada variable

Variable Y: DESEMPENO
DOCENTE

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor::: Giron Alva - 2024
Desempefio profesional
docente- clima
organizacional: Encuesta
Estructura. Esta
conformadapor 12 items.
Las dimensiones que mide
el inventario son:

Acceso

Planificacion

Estrategias de aprendizaje.

Afectivo
permanente

correspondientes
estadisticos de orden de
x-y. N es el numero de
parejas.
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REFERENCIAS ANEXOS.

1.- CUESTIONARIO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL.
PRESENTACION:

Reciba mi cordial saludo: El presente cuestionario tiene
como finalidad recoger informacién relevante para un trabajo
relacionado con la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente en una |.E publica de Piura, en el afio
2024.

1.- Edad: 2.- Sexo: 3.- Estado civil:

En los items a que a continuacién se te presentan, debes
marcar con un aspa (X) en el recuadro que corresponda
segun su nivel de aceptacion de las proposiciones. No
existen respuesta correctas e incorrectas, pues todas sus

opiniones son validas. jMuchas Gracias!

Los valores son los siguientes:

SIEMPRE | CASI REGULARMENTE | RARAMENTE | NUNCA
SIEMPRE
5 4 3 2 1
ITEMS DE CLIMA ORGANIZACIONAL. 54321

RELACIONES INTERPERSONALES.

Satisfaccion laboral

1) Te sientes satisfecho en tu centro laboral.

2) Sientes que el ambiente laboral es positivo para
la organizacion.

3) Las relaciones laborales en esta organizacion
contribuyen a mi satisfaccion en el trabajo

Comunicacion asertiva.

4) La comunicaciéon entre los miembros del equipo
es abierta y honesta

5) Existe comunicacion asertiva de los directivos
hacia docentes.

6) Existe comunicacién horizontal para atender las
diversas necesidades en tu |.E.

RESPONSABILIDAD SOCIAL.

Autonomia

7) En tu L.E los lideres fomentan la autonomia de sus
integrantes.
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2.- Sexo:

8) Siento que mi opinidn es valorada al tomar
decisiones sobre mi trabajo.

9) Los maestros participan en las actividades de
manera autonoma.

Trabajo en equipo

10)Los directivos toman decisiones en equipo en tu
lLE.

11) El trabajo en equipo es fomentado y valorado en
esta organizacion.

12) Sientes que el trabajo en equipo de los maestros
es sostenido por la colaboracién y confianza

2.- CUESTIONARIO 2: DESEMPENO DOCENTE.

PRESENTACION:

Reciba mi cordial saludo: El presente cuestionario tiene
como finalidad recoger informacion relevante para un
trabajo relacionado con la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en una |.E publica
de Piura, en el aflo 2024. Antes de empezar a marcar
complete los siguientes datos:

1.- Edad:

civil:

3.- Estado
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En los items a que a continuacion se te presentan,debes
marcar con un aspa (X) en el recuadro que corresponda
segun su nivel de aceptacién de las proposiciones. No
existen respuesta correctas e incorrectas, pues todas
sus opiniones son validas.

iMuchas Gracias! Los valores son los siguientes:

SIEMPRE | CASI REGULARMENTE | RARAMENTE | NUNCA
SIEMPRE

5 4 3 2 1

ITEMS DE DESEMPENO DOCENTE 4132

DESEMPENO PROFESIONAL PEDAGOGICO

Planificacion

13) planifica sus clases de manera estructurada y
coherente.

14) utiliza variedad de recursos y materiales didacticos
en sus clases.

15) prepara sus clases con antelacion y con los
objetivos de aprendizaje claros.

Estrategias de ensenanza.

16) utiliza métodos de ensenanza que facilitan el
aprendizaje de los estudiantes.

17) Adapta su metodologia a las necesidades y
caracteristicas de sus estudiantes.

18) Usa las TICS en sus estrategias de ensefanza.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

Afectivo.

19) Se identifica fuertemente con los objetivos y
valores de esta institucion.

20) Se siente parte integral de esta institucion
Educativa

21) Disfruta trabajando en esta institucion mas que en
cualquier otra.

Permanencia.

22) Considera que esta institucion es el lugar
adecuado para desarrollar su carrera profesional a
largo plazo.

23) Se ve trabajando en esta institucion en los
préximos cinco anos.

24)Las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en esta institucion influyen en su
decision de quedarse enlal. E
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ANEXO 3
Evaluacion por juicio de expertos.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para
evaluar el instrumento “relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente en una |.E
publica de gestion privada de la regién Piura, en el
afio 2024.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Yonny Marvin Navarro Yanayaco.

Grado profesional: | Maestria (x)

Doctor  ( )
Clinica ( ) Social
Area de formacion ()
académica:
Educativa ( x)
Organi
zacional ( )

. i .| Docente
Areas de experiencia

profesional:

Institucién donde labora: Universidad Nacional de Piura.

Tiempo de experiencia| 2 a4 anos ( )
profesionalen | Masde5afios (  x )
el area:

Experiencia en | No corresponde.
Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
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3.

4.

Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos
Comportamiento

docente’

Datos de la escala

denominado “Cuestionario de

organizacional 'y desempefio

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de comportamiento
organizacional

Autora:

Nancy Elizabeth Giron Alva.

Procedencia:

ucv

Administracion:

Presencial.

Tiempo de aplicacion:

20 minutos.

Ambito de aplicacion:

I.E “Fe y Alegria N 49”

Soporte tedrico

Escala/AREA

Responsabilid
ad social

, , Definicion
Dimensiones
Variable
son vinculos que se desarrollan entre las
personas y que permiten intercambiar
puntos de vista, dar a conocer las distintas
Relaciones formas de vivir la vida, necesidades,
interpersonale |expectativas, sentimientos, inicio de
Comportam |s oportunidades,fuente de aprendizaje y via
iento de
organizacio enriquecimiento personal.
nal. la cantidad de acciones organizadas vy

planificadas para faciltar que las
organizaciones acepten libremente a las
personas y su dignidad, por ello este
término se refiere a la percepcion que
tienen los

empleados de su autonomia para
tomar decisiones sobre el

desarrollo laboral. (Ayala, 2021, p.3)
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Desempefio
docente

Prieto (2024) lo define como un proceso de
aprendizaje sistematico en el que las
Desempefio |personas se desenvuelven en situaciones
profesional |laborales rutinarias a través de relaciones,
pedagdgico [normas y procedimientos que
deben seguir para lograr resultados
positivos.
Compromi Para Coronado (2020) ElI compromiso
SO organizacional es conceptualizado como el
organizaci empleado se preocupa por la
onal empresa o la empresa por el trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario:

Comportamiento

organizacional

y desempefio

docente. elaborado por Nancy Giron Alva. en el afio

2014.

De acuerdo con los siguientes

indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria| Calificacion Indicador

1. No cumple con| El item no es claro.

el criterio
CLARIDA El item requiere bastantes
D 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
El item muy grande en el uso de las

se palabras de acuerdo con su
comprend significado o por la ordenacién de
e estas.
facilmente Se requiere una modificacién muy
; es | 3. Moderado especifica dealgunos de los
decir, su | nivel términos del item.
sintctica . . .
. El item es claro, tiene semantica y

zeméntica 4. Alto nivel sintaxisadecuada.
son
adecuada
S.

1. totalmente en | Elitem no tiene relacion légica con la

desacuerdo (ng dimension.
COHERE | cumple con el
NCIA criterio)

39




Elitem |5 El item tiene una relacion
tiene Desacuerdo tangencial /lejana conla dimension.
relacion (baj
l6gica 0
conla niv
dimensio el de
no acuerdo)
indicador . . .
que estd |3 Acuerdo El item tiene una relacion mpderada
midiendo. | o . con ladimension que se esta
(moderado nivel) | midiendo.
4. Totalmente de | El item se encuentra esta
Acuerdo (alto relacionado con ladimension que
nivel) esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin
1. No cumple con| qye se veaafectada la medicion de
RELEVA | el criterio la dimension.
NCIA —— :
El item es 2. Bajo Nivel El item tlepe alguna relevancia,
esencialo | < pero otro |tempuede_ estar
important incluyendo lo que mide éste.
e, es 3. Moderado El item es relativamente importante.
decir nivel
(.jebe. ST 1 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido. incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una

escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brindesus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Conclusiones de validez de

instrumento:




INSTRUMENTO 1.
Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: Relaciones interpersonales.

Objetivos de la Dimensién: Para Bustamante,
(2018) Las relaciones interpersonales “son
vinculos que se desarrollan entre las personas y
gue permiten intercambiar puntos de vista, dar a
conocer las distintas formas de vivir la vida,
necesidades, expectativas, sentimientos, inicio
de oportunidades, fuente de aprendizaje y via de
enriquecimiento personal” (p. 153).

El objetivo es sefalar la relacion entre relaciones
interpersonales y sus indicadores; Satisfaccion
laboral y comunicacion asertiva.

Indicadores de - -g -g :
) TS|l | S Observaciones/
Relaciones S|o | _
, . S0 | Recomendaciones
interpersonales ltem O g E
O
1. Te sientes satisfechoen | 4 | 4 | 4
tu centro laboral.
1. Sientes que el ambiente | 4 | 4 | 4
Indicador 1: Laboral es positivo para
Satisfaccion la organizacion.
2. Tienes expectativas 4 144
laboral positivas en tu trabajo
actual.
3. Consideras que existe 4 144
una comunicacion
asertiva
Indicador 2: entre docentes.
Comunicacion 4, Existg: comunicag:ién_ 4 14| 4
asertiva de los directivos
asertiva. hacia docentes
5. Existe comunicacion 4 |44
horizontal para atender
las diversas necesidades
entu l.E.
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Segunda dimension: Responsabilidad social.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es sefialar
la relacion entre responsabilidad social con los
indicadores; Autonomia de trabajo y trabajo en
equipo.

(&)
Indicadores de E S § vi:ti)jr?;
Responsabilid . Slo |@
; ltem 8Slc | s/
ad social. Olo |x
O Recome
7.- En tu IL.E los lideres 4 144
fomentan la autonomia de
: _ |sus integrantes.
Aluntdolg?)(rjnoiglj.e 8.- Los directi_vos delegan | 4 | 4 | 4
trabajo las f_u_nmones y
' responsabilidades enlal. E
9.- Los maestros participan | 4 | 4 | 4
en las actividades de
manera autbnoma.
10.- Los directivos toman 41414
decisiones en equipo en tu
: |LE.
I.??;EZ?SL?]' 11.- Lo; maestros trabajan 4 144
equipo enequipoentul. E
' 12.- Sientes que el trabajo | 4 | 4 | 4
en equipo de los maestros
es sostenido por la
colaboracion y confianza.

INSTRUMENTO 2

Dimensiones del instrumento 2:

Primera dimension: Desempefio profesional
pedagdgico.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es analizar la
relacion entre desempefio profesional pedagdgico
con sus indicadores; Planificacion y estrategias de
ensefanza.
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s | o Observaciones
Indicador '© |G (recomendacio
T |& |
) _cg o g nes
Item = 2 |2
- (@] QO
O O |
1. Los docentes planifican 4 4 @4
diariamente sus sesiones.
Indicador 2. Los docentes tienen 4 4 4
1: capacidad de
Planificacion ensefianza en el aula.
3. Los maestros planifican 4 4 @4
curricularmente de acuerdo
al contexto.
4. Los docentes disefian 4 4 4
Indicador estrategias de ensefianza
2: atendiendo la diversidad.
Estrategia 5. Los maestros disefian 4 4 @4
s de estrategias de
ensefianza ensefianza que
promueva el analisis y
reflexion
6. Losdocentes wusan @4 4 4
TICS en las estrategias
de ensefianza.
Segunda dimension: Compromiso organizacional.
Objetivos de la Dimension: El objetivo es analizar la relaciéon
entre compromiso organizacional con los indicadores;
afectivo y permanencia.
3 ‘C | o _
. 5 § § Observacpnes/
Indicadores item G| % Recomendacione
O 8 o S
7.- Los maestros acompanan 4 4 |4
socioafectiva mente a sus
Indi _|estudiantes.
ndlcador_1. 8.- Los docentes motivan asus 4 4 4
Compromiso .
organizacional: estu_d!antg's fomentando la
Afectivo participacion y actitudes
positivas.
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9.- Gestionan y dinamizan al 4
grupo resolviendo conflictos y
estableciendo limites.

10.- Los maestros se sienten |4
comprometidos con su trabajo.

Indicador 2:

. - 4
Permanencia. 11 Los maestros muestran

productividad en su trabajo.

12.-Los docentes permanecen (4
en sus horas de trabajo

Firma de evaluador.
Yonny Navarro Yanayaco.
DNI 02873566
Magister en Educacion con
Mencidn en Docencia y Gestion
Educativa
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Evaluacion por juicio de expertos.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para

evaluar el

instrumento

“relacion entre el clima

organizacional y el desempefio docente en una |.E

publica de gestidon privada de la region Piura, en el

ano 2024.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a

partir

de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Joel Blas Castillo

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor (
)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion
académica: | Educativa (x ) Organizacional ( )
o Docente.
Argas c!e Magister en Educacién con mencioén en
eXperiencia |y, encia universitaria y gestidén educativa
profesional:

Institucion donde

Instituciéon Educativa Colegio Nacional “Dos

labora: [de Mayo” de Caraz.
Tiempode| 2a4afios ( )
experiencia; Masde5afios (  x )
profesional en
el érea:

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

(si
corresponde)

No corresponde.
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7. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos denominado “Cuestionario de
Comportamiento  organizacional y desempefio
docente”
8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de comportamiento
organizacional

Autora:

Nancy Elizabeth Girdn Alva.

Procedencia:

ucv

Administracion:

Presencial.

Tiempo de aplicacion:

20 minutos.

Ambito de aplicacion:

I.E “Fe y Alegria N 49”

9. Soporte técnico

Escala/A Definicién
REA Dimensi
ones
Variable
son vinculos que se desarrollan entre
las personas y que permiten
intercambiar puntos de vista, dar a
conocer las distintas formas de vivir la
Relacione |vida, necesidades, expectativas,
S sentimientos, inicio de oportunidades,
Comportam| interperso (fuente de aprendizaje y via de
iento nales enriquecimiento personal.
organizacio la cantidad de acciones organizadas y
nal. planificadas para facilitar que las
organizaciones acepten libremente a
Responsa (las personas y su dignidad, por ello
bilidad este término se refiere a la
social percepcion que tienen los

empleados de su autonomia para
tomar decisiones sobre el

desarrollo laboral. (Ayala, 2021, p.3)
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Desempenf
0
profesiona
I
Desempefio| pedagdgic
docente 0

Prieto (2024) lo define como un
proceso de aprendizaje sistematico en
el que las personas se desenvuelven
en situaciones laborales rutinarias a
través de relaciones, normas y
procedimientos que

deben seguir para lograr resultados
positivos.

Compromi
SO0
organizaci
onal

Para Coronado (2020) EI compromiso
organizacional es conceptualizado
como el empleado se preocupa por la

empresa o la empresa por el trabajo.

10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario:

Comportamiento organizacional y desempefio
docente. elaborado por Nancy Giron Alva. en el afio

2014.

De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere
El item 2. Bajo Nivel bastgptes'
se modificaciones o
comprende una  modificacion
facilmente, muy grande en el
esdecir, uso de las palabras
su sintactica y de acuerdo con su
semantica significado o por la
son ordenacién de
adecuadas. estas.

Se requiere una

3. Moderado nivel modificacién muy

especifica de
algunos de los
términos del item.

El item es claro,

4. Alto nivel tiene semantica y

sintaxisadecuada.
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1. totalmente en
desacuerdo (nocumple

El item no tiene
relacion légica con

COHERENCI con el criterio) la dimensidn.
El |’ter¢|\ tiene |2- Desacuerdo (bajo El item tiene una
relacion nivel de relacion tangencial
l6gica conla acuerdo) /lejana _c,onla
dimensién o dimensién.
indicador que El item tiene una
esta 3. Acuerdo (moderado relacion moderada
midiendo. | nivel) con ladimensién
que se esta
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se
(altonivel) encuentra esta
relacionado con la
dimensiéon que esta
midiendo.
El item puede ser
1. No cumple con el eliminado sin que
RELEVANCI | criterio se veaafectada la
) A medicion de la
El item es dimension.
esencial o El item tiene
elsmdpeogitf Q(tj:;e 2. Bajo Nivel alguna relevancia,
ser incluido. pero otro item

puede estar
incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado nivel

El item es
relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy
relevante y debe ser
incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una
escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con
el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Conclusiones de validez de instrumento:
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INSTRUMENTO 1.
Dimensiones del instrumento:

. Primera dimension: Relaciones interpersonales.

Objetivos de la Dimension: Para Bustamante,
(2018) Las relaciones interpersonales “son vinculos
que se desarrollan entre las personas y que permiten
intercambiar puntos de vista, dar a conocer las distintas
formas de vivir la vida, necesidades, expectativas,
sentimientos, inicio de oportunidades, fuente de
aprendizaje y via de enriquecimiento personal” (p. 153).

El objetivo es senalar la relacion entre relaciones
interpersonales y sus indicadores; Satisfaccion laboral
y comunicacion asertiva.

Indicadores de| EIERE Observa
Relaciones T|o |8 | ciones/
interpersonale ftem |2 |0 Recomen
S. Ol|o & .
O daciones
7. Te sientes 4 4 |4
satisfecho en tu centro
laboral.
Indicador 1- 8.. Sientes que elld 4 {4
Satisfaccion amplgnte laboral es
laboral positivo para la
organizacion.
9. Tienes expectativas 4 |4 4
positivas en tu trabajo
actual.
10.Consideras que 4 4 {4
existe una comunicacion
asertiva entre docentes.
Indicador 2: 11.Existe comunicacion 4 |4 |4
Comunicacion | asertiva de los directivos
asertiva. hacia docentes.
12.Existe comunicacién 4 |4 |4
horizontal para atender las
diversas necesidades en
tu lLE.
. Segunda dimension: Responsabilidad social.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es sefialar la
relacion entre responsabilidad social con los
indicadores; Autonomia de trabajo y trabajo en equipo.
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. | ®
Indicadores C|G g Observac
de ] =N 3 iones/
Responsabili ltem 8 2| 2| Recomenda
. QO .
dad social. Sl ciones
7.- En tu LLE los lideres 4 |4 {4
fomentan la autonomia de
: _ |sus integrantes.
Indlcadqr1. 8.- Los directivos delegan |4 4 4
Autonomia deI funci
trabajo as unciones y
" |responsabilidades en la |.E
9.- Los maestros participan 4 |4 |4
en las actividades de
manera autonoma.
10.- Los directivos toman 4 4 |4
decisiones en equipo en tu
lL.E.
I_Ir]dlcat;IorZ: 11.- Los maestros trabajan |4 4 4
rabajo en .
; en equipo en tu |L.E
equipo.
12.- Sientes que el trabajo 4 |4 |4

en equipo de los maestros
es sostenido por la
colaboracion y confianza.
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INSTRUMENTO 2

Dimensiones del instrumento 2:

Primera dimension: Desempefio profesional pedagdgico.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es analizar
la relacién entre desempefo profesional pedagdgico
con sus indicadores; Planificacion y estrategias de

ensefanza.

Indicadores

ftem

Claridad
Coherencia

Relevancia

Observac
iones/
Recomenda
ciones

Indicador 1:
Planificacion.

1.- Los docentes
planifican diariamente sus
sesiones.

I

I

I

2.- Los docentes tienen
capacidad de ensefanza
en el aula.

3.- Los maestros
planifican curricularmente
de acuerdo al contexto.

Indicador 2:
Estrategias de
ensefanza

4 - Los docentes disefian
estrategias de ensefanza
atendiendo la diversidad.

5.- Los maestros disenan
estrategias de ensenanza
que promueva el analisis
y reflexion

6.- Los docentes usan
TICS en las estrategias de

ensefanza.

. Segunda dimension: Compromiso organizacional.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es analizar la
relacion entre compromiso organizacional con los
indicadores; afectivo y permanencia.
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Indicador

acompanan socioafectiva
mente a sus estudiantes.

i C | o Observac
. c|<S i
Indicadore S|o|ZS iones/
-, S q)
S Item 8 = < | Recomenda
o K ciones
7.- Los maestros 4 |4 |4

1:
Compromis
o]
organizacio
nal:

8.- Los docentes motivan
a sus estudiantes
fomentando la
participacion y actitudes
positivas.

Afectivo

9.- Gestionan y dinamizan
al grupo resolviendo
conflictos y estableciendo
limites.

Indicador

10.- Los maestros se
sienten comprometidos
con su trabajo.

2:
Permanen
cia.

11.- Los maestros
muestran  productividad
en su trabajo.

12.-Los docentes
permanecen en sus horas
de trabajo

¥y

Firma del evaluador
Joel Blas Castillo
DNI 10227162.
Magister en Educacion con
Mencidén en Docencia
universitariay gestion educativa.
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11.

12.

13.

Evaluacion por juicio de expertos.

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para

evaluar el instrumento “relacidn entre el clima

organizacional y el desempefio docente en una |.E

publica de gestidon privada de la region Piura, en el

ano 2024.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste

sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Vicente Ricardo Cerna Caururo.

Grado profesional:

Maestria (x)
Doctor  ( )

Area de formacion

Clinica () Social( )
Educativa( x)

profesional en
el area:

académica: | Organizacional ( )
. . .| Docente
Areas de experiencia
profesional:
Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia| 2 a4 anos ( )

Masde 5anos (  x )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

No corresponde.

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos denominado “Cuestionario de
Comportamiento organizacional y desempefio

docente”

Datos de |la escala
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Nombre de la Prueba:

Cuestionario de comportamiento
organizacional y desempeiio
docente.

Autora:

Nancy Elizabeth Giron Alva.

Procedencia:

ucv

Administracion:

Presencial.

Tiempo de aplicacion:

20 minutos.

Ambito de aplicacion:

I.LE “Fe y Alegria N 49”

Soporte tedrico

Escala/A De
REA Dimensi fini
ones Clo
Variable n
son vinculos que se desarrollan entre
las personas y que permiten
intercambiar puntos de vista, dar a
conocer las distintas formas de vivir la
Relacione |vida, necesidades, expectativas,
S sentimientos, inicio de oportunidades,
Comportam| interperso [fuente de aprendizaje y via de
iento nales enriquecimiento personal.
organizacio la cantidad de acciones organizadas y
nal. planificadas para facilitar que las
organizaciones acepten libremente a
Responsa (las personas y su dignidad, por ello
bilidad este término se refiere a la
social percepcion que tienen los
empleados de su autonomia para
tomar decisiones sobre el
desarrollo laboral. (Ayala, 2021, p.3)
Prieto (2024) lo define como un
proceso de aprendizaje sistematico en
Desempefi [el que las personas se desenvuelven
o] en situaciones laborales rutinarias a
profesiona |[través de relaciones, normasy
I procedimientos que
Desempefio| pedagogic |deben seguir para lograr resultados
docente 0 positivos.
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Compromi [Para Coronado (2020) EI compromiso
SO organizacional es conceptualizado
organizaci |como el empleado se preocupa por la
onal empresa o la empresa por el trabajo.

14. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario:

Comportamiento organizacional y desempefio
docente. elaborado por Nancy Giron Alva. en el aio
2014.

De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con | El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD El item requiere
El item 2. Bajo Nivel bastantes modificaciones
se 0 una modificacion muy
comprende grande en el uso de las
facilimente, palabras de acuerdo con
esdecir, su significado o por la
su sintactica y ordenacion de estas.
semantica _ Se requiere una
son 3. Moderado nivel | modificacion muy
adecuadas. especifica dealgunos de
los términos del item.
. El item es claro, tiene
4. Alto nivel semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién
desacuerdo (no | logica con la dimension.
COHERENCI | cumple con el
A criterio)
El item tiene
relacion 2. El item tiene una
logica conla Desacuerdo relacion tangencial
dimension o (bajo nivel | /lejana conla dimension.
indicador que |__deacuerdo)
esta El item tiene una relacion
midiendo. |3 Acuerdo moderada con la
(moderado nivel) | dimensién que se esta
midiendo.
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4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra
esta relacionado con la
dimensién que esta
midiendo.

RELEVANCI
A
El item es
esencial o
importante,
es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con
el criterio

El item puede ser
eliminado sin que se
veaafectada la medicion
de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna
relevancia, pero otro
itempuede estar
incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante
y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una
escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brindesus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Conclusiones de validez

de instrumento:
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INSTRUMENTO 1.

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimension: Relaciones interpersonales.

Objetivos de la Dimensién: Para Bustamante, (2018) Las
relaciones interpersonales “son vinculos que se desarrollan
entre las personas y que permiten intercambiar puntos de
vista, dar a conocer las distintas formas de vivir la vida,
necesidades, expectativas, sentimientos, inicio de
oportunidades, fuente de aprendizaje y via de
enriguecimiento personal” (p. 153).

El objetivo es sefalar la relacion entre relaciones

interpersonales y sus indicadores; Satisfaccion laboral y

comunicacion asertiva.

Ing'ggi?;ﬁzsde E % % Observaciones/
- i S| |3 | Recomendacione
interpersonale Item g e %
S. © S |x S
13.Te sientes satisfecho en 4 |4 4
tu centro laboral.
Indicador 1: 14 .Sientes que el ambiente 4 4 4
Satisfacciéon | laboral es positivo para Ia
laboral organizacion.
15.Tienes expectativas 4 |4 @4
positivas en tu trabajo actual.
16.Consideras que existe 4 |4 |4
una comunicacion asertiva
Indicador 2: entre docentes.
ConmISﬁic(;rcic';n 17:Existe .conjunicacié.n 4 4 4
asertiva asertiva de los directivos hacia
| docentes.
18.Existe comunicaciéon 4 4 4
horizontal para atender las
diversas necesidades en tu |.E.
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Segunda dimension: Responsabilidad social.

O (&)
Indicadores de E % G Observaciones/
Responsabilid item =|% |@ | Recomendacione
ad social. olS|@ S
3 |x
7.- Entu L.E los lideres fomentan 4 |4 |4
la autonomia de sus integrantes.
Indicador 1: |8.- Los directivos deleganlas |4 |4 |4
Autonomia de (funciones y responsabilidades
trabajo. enla l.E
9.- Los maestros participan en 4 |4 |4
las actividades de manera
autonoma.
10.- Los directivos toman 4 4 4
decisiones en equipo en tu |.E.
Indicador 2: [11.- Los maestros trabajan en 4 4 |4
Trabajo en |equipo entu |.E
equipo.  [12.- Sientes que el trabajo en [4 4 |4
equipo de los maestros es
sostenido por la colaboracion y
confianza.

Objetivos de

equipo.

la Dimension: EI objetivo es senalar
responsabilidad social con los indicadores; Autonomia de trabajo y trabajo en

relaciéon entre
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INSTRUMENTO 2

Dimensiones del instrumento 2:

Primera dimensién: Desempefio profesional pedagdgico.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es analizar la relacion entre
desempeiio profesional pedagodgico con sus indicadores; Planificacion
y estrategias de ensefianza.

Indicadores

ftem

Claridad
Coherenci

Observaciones/
Recomendacione
S

Indicador 1:
Planificacion.

1.- Los docentes planifican
diariamente sus sesiones.

I

*| Relevanci

2.- Los docentes tienen
capacidad de ensefanza en el
aula.

~

I

3.- Los maestros planifican
curricularmente de acuerdo al
contexto.

Indicador 2:
Estrategias de
ensefanza

4- Los docentes disefan
estrategias de ensefianza
atendiendo la diversidad.

5.- Los maestros disefian
estrategias de ensefianza que
promueva el analisis y reflexion

6.- Los docentes usan TICS en
las estrategias de ensenanza.

Segunda dimension: Compromiso organizacional.

Objetivos de la Dimension: El objetivo es analizar la relacién entre

compromiso organizacional con los indicadores; afectivo vy
permanencia.
T|o |Q Observacione
3|5 |8 /
Indicadores ] =5 |- sk
ltem 8 < |5 Recomendacion
S |x es
Indicador 1: |[7.- Los maestros acompafian 4 4 {4
Compromiso |socioafectiva mente a sus
organizacional: |estudiantes.
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Afectivo 8.- Los docentes motivanasus 4 4 {4
estudiantes  fomentando la
participacion y actitudes
positivas.

9.- Gestionan y dinamizan al 4 4 @4
grupo resolviendo conflictos y
estableciendo limites.

10.- Los maestros se sienten 4 4 4
comprometidos con su trabajo.

Indicador 2:

Permanencia. 11.- Los maestros muestran 4 |4 {4

productividad en su trabajo.

12.-Los docentes permanecen 4 4 |4
en sus horas de trabajo

Firma del evaluador

DNI 31617969
Magister en Administracion de la Educacién
Vicente Ricardo Cerna Caururo.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la
validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

61



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

GRAFICO 1: CUADRO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

clima_org2

43 48%
medio

Porcentaje

bajo medio alto

GRAFICO 2: DESEMPENO DOCENTE

desempefio_2

Porcentaje

52,17%
medio

medio alto

desempefio_2
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