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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional vy
Desempefio del Docente en la I.E.P. Marianista — Arequipa 2018” tiene como
objetivo determinar que existe relacion entre el clima organizacional y el

desempeio docente en la |.E. Marianista — Arequipa.

La investigaciéon fue no experimental de disefio correlacional, se trabajé con
una muestra poblacional de 52 docentes de la Institucion Educativa Marianista
del distrito de Hunter Arequipa. Para la recoleccion de datos se empledé como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario para ambas variables,
estos instrumentos fueron validados por expertos y la fiabilidad por el Alfa De
Cronbach, obteniéndose resultados aceptables en ambos instrumentos. Los
datos obtenidos fueron procesados mediante el estadigrafo SPSS 23, se
elaboraron graficos de frecuencias y porcentajes para cada variable y sus

dimensiones.

Los resultados obtenidos demuestran que, si existe relacion entre las variables
Clima organizacional y desempefio docente, el coeficiente de correlacion es
0.474 esto indica una correlacién positiva moderada significativa, lo que se
demuestra con el valor del estadistico “rho” de Spearman; por lo tanto, se

acepta la hipotesis de investigacion.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio docente, relacion,

educacion.

xii



ABSTRACT

The present research work entitled "Organizational Climate and Teacher
Performance in the I.E.P. Marianista - Arequipa 2018 "aims to determine that
there is a relationship between organizational climate and teacher performance

in the I.LE. Marianista - Arequipa.

The research was non-experimental correlational design, we worked with a
population sample of 52 teachers from the Marianist Educational Institution of
the Hunter Arequipa district. For data collection, the survey was used as a
technique and as a tool the questionnaire for both variables, these instruments
were validated by experts and reliability by Alfa De Cronbach, obtaining
acceptable results in both instruments. The data obtained were processed using
the SPSS 23 statistician, frequency and percentage graphs for each variable

and its dimensions were elaborated.

The results obtained show that, if there is a relationship between the variables
Organizational climate and teaching performance, the correlation coefficient is
0.474, which indicates a significant moderate positive correlation, which is
demonstrated by the value of Spearman’s "rho" statistic; therefore, the research

hypothesis is accepted.

Keywords: Organizational climate, teaching performance, relationship,

education.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

El éxito de cualquier organizacion depende en gran medida del clima
organizacional que se presente entre sus trabajadores, esto no es ajeno
en instituciones educativas, donde las relaciones humanas se deben
desarrollar en un buen clima, ya que esto tendrd relevancia en el
desempeiio docente y por ende en los aprendizajes; por todo ello se
presenta un constante interés en estudiar el clima organizacional y
proponer alternativas de mejora que beneficiardn a la institucion
estudiada.

Los docentes son la pieza clave en la formacién de los escolares. Sin un
buen desempefio docente no hay garantia de buenos estudiantes. El
aprendizaje logrado por el escolar depende de la capacidad y la llegada
de su docente.

Entre varios factores el clima organizacional adecuado influye en la
actividad docente, logrando un profesor motivado y que brinde lo mejor
para sus estudiantes

Actualmente en el pais se tiene propuesta la evaluacién del buen
desempeio docente, la cual se ha visto afectada por la negativa del
docente a ser evaluado, manifestando las diferencias que existen en
cada realidad lo cual no permitiria un adecuada evaluacion, ya que las
condiciones econdmicas, de infraestructura, capacitacion, etc. no son las
mismas para todos y esto es alun mas evidente en las instituciones
educativas de gestion privada donde se presentan varios casos de
docentes con sueldos muy bajos y trabajando en condiciones
inadecuadas para brindar un buen servicio, estos y muchos factores mas
influyen en el desempeiio docente.

El desempeiio docente se puede ver reflejado en el desempefio del
estudiante y que podemos decir cuando el pais se encuentra en uno de
los dltimos lugares en cuanto a evaluacion de estudiantes a diferencia de
paises como Chile, que obtuvo los mejores resultados a nivel de
Latinoamérica (PISA 2015) seguido de Uruguay, Costa Rica, Colombia y

14



México. En evaluaciones nacionales como ECE (2015) tenemos a
Arequipa entre los primeros lugares (tercera o cuarta de acuerdo al area)
donde el buen desempefio del docente se refleja en sus estudiantes,
pero esto debe mejorar cada afio.

En la actualidad, las instituciones educativas se encuentran sometidas a
cambios constantes y por ello todos los actores educativos deben
involucrarse para lograr un buen resultado, el clima organizacional debe
mejorar y permitir lograr resultados favorables para toda la comunidad

educativa.

1.2 Trabajos previos

En los trabajos tomados como antecedentes internacionales tenemos a
Luengo, Y. (2013) en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral del docente en centros de educacién inicial” para
obtener el grado de Magister Scientiarum en Educacion con Mencion
Gerencia de Organizaciones Educativas en la Universidad de Zulia de
Venezuela, cuyo objetivo general fue analizar la relacion entre Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de Docentes en Centros de
Educacion Inicial del Municipio Mara, estado Zulia. La investigacion fue
no experimental de corte transeccional, descriptiva. Se tom6é como
muestra la totalidad de la poblacibn que fueron 49 sujetos entre
directores y docentes. La técnica empleada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. En esta investigacion se concluyé que existe
una relacion significativa directa entre el clima organizacional y el
desempefo laboral del docente en centros de educacion inicial del
municipio de Mara, estado de Zulia, es decir a medida que se fomente
un clima organizacional consonante y armonioso que satisfaga las
necesidades del personal el desempefio laboral docente mejorara
apropiada y significativamente y proporcional a sus habilidades

conceptuales, técnicas y administrativas.

Asi mismo Sanchez, M. (2011) en su tesis titulada “Clima laboral y

desempefio docente en el centro de atencion Mdltiple N° 76 de la Ciudad
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de México” para obtener el grado de Maestra en administracion de
Instituciones Educativas del Tecnolégico de Monterrey, tuvo como
objetivo principal Conocer el clima laboral existente en un centro
educativo y su relacion con el desempefio de sus profesores como
elemento esencial para definir estrategias que promuevan su 6ptima
labor profesional. Emple6 el método mixto, el método cuantitativo para
comenzar el analisis del clima y desempefio y posteriormente el método
cualitativo para realizar la focalizacién y profundidad deseada en casos
particulares. Empleo la encuesta de clima laboral elaborada por
Valenzuela (2004) y para el desempefio docente la propuesta de Alles
(2010) Se obtuvo como conclusion que en cuanto a la relacién entre clima
laboral y desempefio docente, se hallé que sélo ciertas dimensiones del
clima son significativas en su correlacion con el desempefio; tales
dimensiones son: el trabajo personal, capacitacion, supervision,

administracion y desarrollo.

Mestanza, S. (2017) en su tesis titulada “Liderazgo pedagodgico del
director y desempefio profesional docente en la I.LE. “San Antonio de
Jicamarca”, del distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima
metropolitana, para obtener el grado de Maestro en Administracion de la
Educacion de la universidad Inca Garcilaso de la Vega cuyo objetivo
general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
liderazgo pedagogico del director y el desempeiio profesional de los
docentes de la I.E. La investigacion es de Tipo Descriptivo y se pretende
medir las variables a fin de conocer como se relacionan La poblacion
estuvo constituida por 58 integrantes Las técnicas seleccionadas han
sido la encuesta y la observacion. Los resultados de la investigacion, a
partir de una Prueba de Chi-Cuadrado, se obtuvieron como resultado
qgue no existe una relacion significativa entre el liderazgo pedagogico del
director y el desempefio profesional docente.

Por otro lado, Huaman. T. y Paniagua, M. (2014) en su tesis titulada
Clima organizacional y desempefio laboral en docentes de la I.LE. N°
1222 “Husares De Junin” del distrito de Ate - Lima 2014 para obtener el
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grado de Magister en Administracion de la Educacion de la Universidad
Cesar Vallejo tiene como finalidad el de determinar el grado de
correlacion que existe entre ambas variables. Esta investigacion tiene un
disefio correlacional de corte transversal, y se ha utlizado dos
instrumentos de recoleccion de datos aplicados a cada variable a una
muestra de 32 docentes: la encuesta para determinar la calidad
educativa y el desempefio docente; ambos instrumentos fueron
validados y determinada su confiabilidad estadisticamente. Se concluyo
gue si existe relacién significativa entre el clima organizacional y
desemperiio laboral, hallandose un valor calculado para p = 0.000 a un
nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de correlacion de
0,749; lo cual indica que la correlacion es alta. Por lo cual se concluye
que: existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la I.LE. N° 1222

“Husares de Junin” del distrito de Ate - Lima 2014.

Entre antecedentes locales tenemos a Lazaro, L. (2014) en su tesis
titulada “Clima laboral y desemperio docente en las IE’s del nivel
primario Chaparra, Caraveli, 2014” para obtener el grado de Magister en
Administracién de la Educacién en la Universidad Cesar Vallejo tiene
como objetivo general Determinar la relacion que existe entre el clima
laboral y desempefio docente, esta investigacion es no experimental de
disefio correlacional, se realiz6 en las instituciones educativas del distrito
de Chaparra con un total de 110 docentes como muestra que es la
totalidad poblacional; se empleé como técnica la encuesta y para la
variable Clima laboral se empleo el cuestionario y para el desempefo
docente la ficha de observacion ambos instrumentos fueron validados
por expertos y con la fiabilidad estadistica del alfa de Cronbach. Se llego
a la siguiente conclusion: existe una correlacion directa y significativa
entre el clima laboral percibido por los agentes y el desempefio docente
de las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Chaparra,
Caraveli 2014, el coeficiente r de Pearson fue de un valor r= 0,955; que

indica una correlacion positiva muy fuerte.
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Callo, J. (2015) en su tesis titulada “Clima Organizacional y el
Desemperfio Docente en la I. E. “Arequipa” 2015” para obtener el grado
de Magister en Administracion de la Educacién en la Universidad Cesar
Vallejo tiene como objetivo general Determinar la relacion entre el clima
organizacional vy el desempefio docente en la I.E. Arequipa 2015. La
investigacion es no experimental de disefio correlacional de corte
transversal, la poblacién de estudio estd conformada por el personal
directivo y docente de la institucion educativa de sefioritas Arequipa. El
instrumento utilizado fue el cuestionario para ambas variables, para la
variable 1 se tomo como referencia el cuestionario de clima institucional
elaborado por Martin (1999) y adaptada por Pérez (2010) y para la
variable 2 el cuestionario Desempefio Docente elaborado por Valdez
(2004) y adaptada por Salluca (2010), ambos instrumentos fueron
validados por expertos y por la confiabilidad del Alfa de Cronbach. La
investigacion llego a las siguientes conclusiones: existe una relacion
directa vy significativa entre el clima organizacional y el desempefo
docente en la |.E. Arequipa, ya que al aplicar el estadigrafo de r de

Pearson se hallé un valor de 0,904 evidenciandose una relacion directa.

1.3 Teorias relacionadas al tema

El clima organizacional se puede definir segun:

Campbell (1976), sefiala que el clima organizacional es causa y efecto
de la estructura y de diversos procesos que se genera en la
organizaciéon, los mismos que inciden en el comportamiento de los

integrantes de la organizacion.

Segun Chiavenato (1992), el clima organizacional representa el medio
interno de una organizacion, esto es la atmosfera psicologica que impera
en cada organizacion. Asi mismo, el clima organizacional involucra
diferentes aspectos que se sobreponen entre si en diversos grados,
como tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas

18



operacionales, los reglamentos internos; asi como también las actitudes,

sistema de valores y formas de comportamiento social.

También Chiavenato (2000), sostiene que el clima laboral se refiere al
trabajo que tiene lugar en la organizacién, por lo que las variables que
definen el clima organizacional guardan relacion con el ambiente laboral.
Asi indica, el clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente
laboral; siendo las principales caracteristicas del clima laboral: cierta
permanencia, a pesar de que puede experimentar cambios y estabilidad,
con cambios que pueden ser regulables pudiendo sufrir perturbaciones,
como resultado de decisiones que afectan el bienestar de la

organizacion que deterioran el clima laboral.

Brunet (1987) define el clima organizacional como las percepciones del
medio ambiente organizacional, constituido por valores, actitudes y
opiniones de los colaboradores y que las variables consecuentes:
satisfaccion y productividad estan influenciados por las variables
personales y del medio. Por tanto, esta definicibn comprende factores
organizacionales como liderazgo, los conflictos, sistemas de
recompensas y castigo, control y supervisién; asi como también

aspectos fisicos de la organizacion.

Dimensiones del Clima organizacional:

Likert (1974) mide la percepcion del clima en funcibn de ocho

dimensiones:

Los métodos de mando, Manera de utilizar el liderazgo para dirigir a
los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, procedimientos
gue se utilizan para motivar a los trabajadores, de acuerdo a sus

necesidades.
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Las caracteristicas de los procesos de comunicacién, naturaleza
de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la forma de
gestionarlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia, formas de
interaccién entre superior/subordinado para formular los objetivos
organizacionales.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones,
pertinencia de las informaciones que amparan las decisiones y la
distribucion de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion, forma en que
se desarrolla el sistema de establecer los objetivos o directrices
organizacionales.

Las caracteristicas de los procesos de control, forma en la que se
ejerce y distribuye el control en el &mbito organizacional.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento, forma en

gue se planificay desarrolla.

Pritchard y Karasick (1973) establecieron un instrumento de medida

del clima, compuesto por once dimensiones:

Autonomia, comprende el grado de libertad de las personas para la

toma de decisiones y para la solucion de problemas.

Conflicto y cooperacién, constituye el nivel de colaboracion que
existe entre los empleados en el desarrollo de su trabajo y en el apoyo

material y humano que reciben de su organizacion.

Relaciones sociales, contemplan el tipo de atmoésfera social y de

amistad que existe en la organizacion.

Estructura, se refiere a las directrices, las consignas y las politicas
gue emite una organizacion que afectan la ejecucion de las tareas.
Remuneracion, constituye la forma y politicas sobre la remuneracion

a los trabajadores.
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Rendimiento, lo constituye la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien ejecutado de acuerdo a las habilidades

y competencias del empleado.

Motivacion, son los factores motivacionales que implementan la

organizacion para sus empleados.

Status, son los niveles jerarquicos que existen en la organizacion y a

la importancia que se les brinda.

Flexibilidad e innovacién, constituye la voluntad y decisién de una
organizacion de crear e innovar, asi como de cambiar la forma de

ejecutar las tareas.

Centralizacion de latoma de decisiones, es la forma en que delega

la organizacion la toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo, se basa en el tipo de apoyo que brinda la alta direccién a los

empleados, en sus problemas personales y laborales.

Litwin y Stinger (1978) proponen nueve dimensiones para explicar el
clima que existe en una empresa, relacionando cada dimension con

propiedades de la organizaciébn como:

Estructura, constituye la percepcion de los miembros de la
organizacién sobre las reglas, procedimientos, trdmites y otros que
enfrentan en el desarrollo de sus funciones. Esto es si la organizacion

privilegia la burocracia o un ambiente de trabajo libre e informal.

Responsabilidad (empowerment), es la autonomia de los
empleados en la toma de decisiones relativas a sus tareas; siendo la
supervision que reciben de tipo general y no estrecha; generandose el

resentimiento de ser su propio jefe.
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Recompensa, los empleados perciben que existe equidad entre la
recompensa Yy el trabajo bien ejecutado; asi como que la organizacion

utiliza méas el premio que el castigo.

Desafio, los empleados consideran que la organizacion promueve
riesgos calculados, en los desafios que impone el trabajo, para lograr

los objetivos organizacionales.

Relaciones, los empleados perciben que en la organizacion existe un
ambiente de trabajo grato, de adecuadas relaciones sociales, tanto

entre pares como entre los diferentes niveles jerarquicos.

Cooperacion, es el sentimiento de los miembros de la empresa de
gue existe espiritu de ayuda entre los directivos y empleados, esto es

apoyo mutuo entre los diferentes niveles jerarquicos.

Estdndares, los miembros de la organizacion perciben que las

entidades enfatizan las normas de rendimiento.

Conflictos, esté constituido por el grado de aceptacion, tanto en los
empleados como superiores, de las opiniones discrepantes, no

temiendo enfrentar y solucionar los problemas, en cuanto aparezcan.

Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la organizacion,

sumamente importante y valioso para un grupo de trabajo.

Por lo tanto, conocer el clima laboral de una organizacion es sumamente
impértate, permite la retroalimentacion en los procesos, como ajustar
comportamientos organizacionales y realizar cambios planificados, en
las actitudes y comportamiento de los miembros, como en la estructura

organizacional.
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Desempeiio Docente

Chiavenato (1999) manifiesta que el desempeiio es la eficacia del
personal que labora en las organizaciones, siendo muy necesaria para la
organizacién; relacionando el desempefio con una gran labor y
satisfaccion laboral. Asi el desempefio laboral es unién de su

comportamiento con los resultados.

Para Valdés (2004), el Desempefio docente tiene el objetivo de las
capacidades pedagodgicas del docente como: emocionalidad,
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales
con los estudiantes, padres, directivos, colegas y representantes de la

comunidad.

Competencias del desempefio docente planteado por Zabalza (2010)
son:

e Disefio y planificacion de la docencia: establecer la estructura
completa del programa: contextualizacion, objetivos, contenidos,
metodologia, evaluacién y bibliografia.

e EI uso del espacio: equilibrio entre elementos moviles,
semimoviles y fijos, con mobiliario ergondmico y recursos
didacticos de calidad.

e La seleccion de contenidos: presentacion, incorporacion de
organizadores, relacion con otras materias y vision de conjunto.

e Los materiales de apoyo para los estudiantes: (guias, dosieres,
separatas, etc.)

e La metodologia didactica: estado de aproximaciéon a los
contenidos, grado de dependencia-independencia de la sesion e
interaccién entre estudiantes.

e La incorporacién de nuevas tecnologias y recursos diversos: es el
plus de la docencia universitaria, puede variar segun la carrera o

materia, asi como también por la edad y experiencia.
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La atencion personal a los estudiantes: los docentes universitarios
deben establecer una relacion humana con los estudiantes.

Las estrategias de coordinacion con los colegas: los docentes
deben actuar en base a la colegialidad para mejorar la formacion
académica, dejando de actuar de forma autébnoma e individualista.
El sistema de evaluacién: representa la apreciacion del
aprendizaje del estudiante y de certificacion de sus habilidades.
Mecanismo de revisién del proceso: préactica enriquecedora de
reevaluar la planificacion, ejecucion, resultados y revisién para

propuesta de reajustes.

Por otro lado, Murrillo (2008) propone los criterios de evaluacion de la

docencia:

Organizacion y planificacion.
Desarrollo de la docencia.
Interaccion con los estudiantes.
Motivacion y aprendizaje.
Sistema de evaluacion.

Valoracién global.

El objetivo no es sdlo mejorar la docencia, sino también obtener datos

para la seleccion y promocion de los docentes.

Marco del Buen desempefio Docente (MINEDU 2012)

El Marco de Buen Desempeiio Docente, define los dominios, las

competencias y los desempefios que caracterizan una buena docencia y

gue, por lo tanto, son exigibles a todo docente del pais. Representa un

acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad, en

cuanto a las competencias que deben dominar, en las etapas de su

carrera profesional, con el objetivo de lograr el aprendizaje de todos los

estudiantes.
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Propésitos especificos del marco de buen desempefio docente

e Establecer un lenguaje comun entre los docentes y los
ciudadanos, en los distintos procesos de la ensefianza.

e Impulsar que los docentes reflexionen sobre la practica, se
apropien de los desempefios de la profesion y construyan una
vision compartida de la ensefianza.

e Promover la revaloracion social y profesional de los docentes
como profesionales competentes.

e Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de
formacion, evaluacion, reconocimiento profesional y mejoras

laborales.

Los cuatro dominios del marco

Un dominio es un ambito o campo del ejercicio docente que agrupa un
conjunto de desemperios profesionales que favorecen el aprendizaje de
los estudiantes. En todos los dominios esta el caracter ético de la
ensefianza, en el desarrollo integral de los estudiantes.

Se han identificado cuatro (4) dominios: el primero es la preparacion
para la ensefianza, el segundo describe la ensefianza en el aula, el
tercero es la articulacion de la gestion escolar con las familias y la
comunidad y el cuarto comprende la identidad docente y el desarrollo de

su profesionalismo.

Dominio 1: Preparacidn para el aprendizaje de los estudiantes

Constituye la planificacion del trabajo pedagdgico con la elaboracion del
programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de
aprendizaje; con un enfoque intercultural e inclusivo. Incluye las
principales caracteristicas sociales, culturales y cognitivas de los
estudiantes, el dominio de los contenidos, la seleccion de materiales

educativos, estrategias y evaluacion.
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Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Incluye el proceso de ensefianza, con un enfoque de inclusion y
diversidad en todas sus expresiones. Es la mediacion pedagdgica del
docente para el desarrollo de un clima favorable para el aprendizaje,
manejo de contenidos, motivacion permanente, diversas estrategias
metodoldgicas y de evaluacién, también recursos didacticos pertinentes

y relevantes.

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad

Es la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas en
forma democratica como comunidad de aprendizaje. Es la comunicacién
efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacion en el proyecto educativo Institucional y la contribucion a un
clima institucional favorable, a través de la valoracion y respeto a la

comunidad.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
Es el proceso y las practicas de la formacion y desarrollo de la
comunidad profesional del docente. Constituye la reflexion sobre la
practica pedagdgica, la de sus colegas, trabajo en grupos, colaboracion
con pares y participacion en actividades de desarrollo profesional, con
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje.

Las nueve competencias docentes

Si se ve la competencia como la capacidad de resolver problemas y
lograr propdsitos, supone reflexion en  su actuar, que requiere
movilizacion de recursos internos y externos, para generar respuestas a
situaciones problematicas y tomar decisiones éticas. La competencia es

mas que saber hacer, requiere compromisos, hacer las cosas con
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calidad, fundamento y comprension de la naturaleza moral y las

consecuencias sociales de sus decisiones.

Dominio 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Competencia 1 Conoce y comprende a todos sus estudiantes y
sus contextos, los contenidos que ensefia, los enfoques, procesos
pedagogicos, para promover capacidades de alto nivel y formacién

integral.

Competencia 2 Planifica la ensefianza colegiadamente,
garantizando coherencia en los aprendizajes de sus estudiantes, el
proceso pedagdgico, uso de recursos y evaluacion.

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Competencia 3 Crea un clima propicio para el aprendizaje,
convivencia democratica y vivencia de diversidad, para formar

ciudadanos criticos e interculturales.

Competencia 4 domina los contenidos disciplinares, el uso de
estrategias y recursos en la conduccion del proceso de ensefanza

para que todos los estudiantes aprendan y reflexiva y criticamente.

Competencia 5 De acuerdo con los objetivos institucionales
evalla permanentemente el aprendizaje, para tomar decisiones y

retroalimentar a sus estudiantes y la comunidad educativa.

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad

Competencia 6 con actitud democratica, critica y colaborativa
participa activamente en la gestion de la escuela, contribuyendo a

27



la construccion y mejora del Proyecto Educativo Institucional,

generando aprendizaje de calidad.

Competencia 7 con las familias, la comunidad y otras
instituciones del Estado y la sociedad civil establece relaciones de
respeto y colaboracion; aprovechando sus saberes y recursos en

los procesos educativos.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Competencia 8 desarrolla procesos de aprendizaje continuo
individual y colectivamente, reflexionando sobre su préactica y
experiencia institucional, para construir y afirmar su identidad y

responsabilidad profesional.

Competencia 9 Ejerce su profesién con ética de respeto de los
derechos fundamentales de las personas, con honestidad,

justicia, responsabilidad y compromiso con su funcién social.

1.4 Formulacion del problema

Problema General
¢, Cual es la relacion entre clima organizacional y el desempefio del

docente de la I.LE.P. Marianista — Arequipa 20187

Problemas Especificos

e Cudl es la relacion entre el Clima organizacional y la Preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes en la I.E.P. Marianista —
Arequipa 20187

e (Cual es la relacion entre el Clima organizacional y la Ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en la I.E.P. Marianista —
Arequipa 20187?
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e Cudl es larelacidon entre el Clima organizacional y la Participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la I.E.P.

Marianista — Arequipa 2018?

e (Cual es la relaciéon entre el Clima organizacional y el Desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente en la I.LE.P. Marianista —
Arequipa 20187

1.5 Justificacion del estudio.

La educacion impartida por las instituciones educativas es un tema que
importa a la sociedad, una buena educacion forma los pilares para el
desarrollo econémico y social de un pais, el desempefio docente es uno
de los factores claves para que se pueda brindar una buena educacion y
para que se pueda tener un buen desempefio, el docente debe trabajar
en un ambiente laboral adecuado, el clima de la organizacion debe ser
propicio para que el educador cumpla su labor bien realizada; el
presente trabajo de investigacion en este sentido es conveniente porque
pretende Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeio docente en la I.LE. Marianista — Arequipa 2018 y mediante el
analisis del clima organizacional abordara la percepcion que tienen los
empleados hacia la institucion educativa, el ambiente laboral y por
consiguiente como se relaciona con el desempefio del docente y su

conducta.

Asi mismo esta investigacion tiene relevancia social porque son los
estudiantes, padres de familia, docentes y sociedad quienes se
beneficiaran con los resultados, ya que se podran tomar medidas
correctivas sobre como mejorar el desempefio docente y el clima
organizacional y mejorar la ensefianza — aprendizaje.

En cuanto a la implicancia practica la investigacion permitira detectar los
aspectos negativos que se presentan en el clima organizacional
exclusivamente de su institucion y por lo tanto las acciones podran

realizarse de inmediato.
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Acerca del valor teorico, la investigacion proveera de conocimientos a
los directivos para que puedan realizar una labor eficiente de mejora del
clima institucional, elaborando estrategias que permitan mejorar el
desempefo de sus colaboradores, ya que son ellos quienes reflejan los
valores, la calidad y el servicio que otorga la institucion hacia los

usuarios o clientes externos.

Por ello, con el presente estudio se quiere identificar las caracteristicas
principales del clima organizacional y como se relaciona con el
desempeiio docente, con el fin de proponer mejoras y recomendaciones
a la institucion educativa Marianista para alcanzar un mejor ambiente

laboral de calidad.

1.6 Hipotesis

Hipotesis General

H1:

El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeio docente en la I.E.P. Marianista — Arequipa 2018

Ho:

No existe relacion significativa entre El clima organizacional con el

desempeiio docente en la |.E.P. Marianista — Arequipa 2018

Hipotesis Especificas

e Hi: Existe una relacion significativa entre el Clima organizacional
y la Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la

I.E.P. Marianista — Arequipa 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre el Clima
organizacional y la Preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes en la I.E.P. Marianista — Arequipa 2018.
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e Hi: Existe una relacion significativa entre el Clima organizacional
y la Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la |.E.P.
Marianista — Arequipa 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre el Clima
organizacional y la Ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes en la I.E.P. Marianista — Arequipa 2018.

e Hi: Existe una relacion significativa entre el Clima organizacional
y la Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad en la I.LE.P. Marianista — Arequipa 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre el Clima
organizacional y la Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad en la I.LE.P. Marianista — Arequipa
2018.

e Hi: Existe una relacion significativa entre el Clima organizacional
y el Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la
I.E.P. Marianista — Arequipa 2018.

Ho: No existe una relacion significativa entre el Clima
organizacional y el Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente en la I.LE.P. Marianista — Arequipa 2018.

1.7 Objetivos
Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

docente en la I.LE.P. Marianista — Arequipa 2018
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Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la |.E.P.

Marianista — Arequipa 2018.

e Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la I.E.P.
Marianista — Arequipa 2018.

e Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la
Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad en la I.LE.P. Marianista — Arequipa 2018.
e Determinar la relacion entre el Clima organizacional y el

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la I.E.P.

Marianista — Arequipa 2018.
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Il. MARCO METODOLOGICO

2.1 Disefio de investigacién

Segun su clasificacion, es una investigacion no experimental
cuantitativa, caracterizada por “observar fenémenos tal como se dan en
su contexto natural, para posteriormente analizarlos” (Hernandez, R,
Fernandez, C., y Baptista, M., 2010, p. 149).

Es un disefio no experimental correlacional transversal
El esquema que utilizamos para este disefio de investigacion es el

siguiente:

Dénde:

M =Muestra donde se realiza el estudio para analizar la relacion entre
las variables en la Institucion Educativa “Marianista”.

O1=Observaciones obtenidas de Ila primera Vvariable: Clima
organizacional.

0O2=0bservaciones obtenidas de la segunda variable: Desempefio del
Docente.

r =Posible relacion existente entre las variables estudiadas.

2.2 Variables, operacionalizacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Sefialan a la variable como un
elemento que es capaz de variar y esta variacion puede ser medida o

evaluada

Las variables de la investigacion realizada son:
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Variable 1: Clima organizacional.

Variable 2: Desempefio Docente.

L L Escala
. Definicion Definicion . .
Variables . Dimensiones de
conceptual operacional L
medicion
Variable 1: | “ i i .
ariable El o clima | El cllma . . Autonomia,
organlzamonal ' se orga.nlzacmnal lo Conflicto y
cii refiere al ambiente | mediremos a cooperacion
ima ) ) .
Organizaci :nterno- exEtentedentrIe partir de, . . Relaciones
onal 0s rr.nem.,ros e zi1 caraf:tenstmas sociales/status
organizacion, estd | que influyen en el L
. . * Motivacion
estrechamente ligado | comportamiento
al grado de | de los individuos | * Centralizacion de
motivaciéon de los | ya sea por su la toma de
o - decisiones.
empleados e indica | contexto social en
de manera especifica | el que se ubica la Ordinal
las propiedades | organizacion, las
motivacionales del | condiciones
ambiente fisicas en que se
organizacional”. da el trabajo, la
_ estructura formal
(Chiavenato, |. 2000, | 4e |a
p-86). organizacion, el
instrumento a
emplear consta
de 53 items.
El desempeiio | El desempeiio * Preparacion para
Variable 2: | profesional docente lo | docente lo el aprendizaje de
5 _ | definimos mediremos a los estudiantes.
OZiirgﬁth operacionalmente partir de los » Ensefanza para el
como “la actuacion | dominios que aprendizaje de los
del  profesor  de | marca el Marco estudiantes
acuerdo con sus | del Buen * Participacion en la
competencias desempefio gestion de la
pedagdgicas para | docente, el escuela articulada .
a la comunidad. Ordinal

poder orientar, guiar y
evaluar el proceso de
aprendizaje del
alumno, para lo cual
se debe tener el
dominio de tareas y
funciones especificas
para la funcién
docente”

instrumento a
emplear consta
de 22 items.

Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad
docente.
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(Ponce, 2005. Citado
por Martinez, G., y
Guevara, A., 2015, p.
114).

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1Poblacion
La poblacion grupo de personas con peculiaridades equivalentes,
segun Selltiz (1980) la poblacion involucra a un grupo humano que
realizan acciones humanas que armonizan en su actuar.
La poblacion total de la institucion educativa particular Marianista
estd integrada por 54 integrantes entre personal jerarquico y

docentes segun la siguiente distribucion:

POBLACION CANTIDAD
Director 1
Subdirector 1
Docentes en Inicial-Jardin 8
Docentes en primaria 18
Docentes en secundaria 26

TOTAL 54

2.3.2Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el tipo de muestra
seleccionado es una muestra no probabilistica; pues, “la eleccién
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien
hace la muestra [...] el procedimiento no es mecanico ni con base
en formulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma

de decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores.

La institucion educativa particular “Marianista” brinda sus servicios
educativos a nifias, nifios y adolescentes en sus tres niveles
educativos: inicial-jardin, primaria y secundaria, y en dos turnos:

mafana y tarde.
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Los docentes son profesionales de la educacion Licenciados en
Educacion y viven en el distrito de Jacobo Hunter o en distritos

cercanos.

Para establecer la muestra, se ha tomado la plana docente de la
I.LE. resultando un total de 52 docentes de los tres niveles
educativos. No se ha considerado a los directivos debido a que la

investigacién esta relacionada con el desempefio del docente.

MUESTRA CANTIDAD
Docentes en Inicial-Jardin 8
Docentes en primaria 18
Docentes en secundaria 26

TOTAL 52

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1Técnicas

Segun Arias (2006) Las técnicas de Investigacion, son mudltiples
procedimientos que utiliza el investigador para obtener y conseguir
informacion relevante. También es la senda para alcanzar los
objetivos propuestos conducentes a encontrar soluciones al
problema motivo de investigacion.

Se empled la encuesta en esta investigacion como técnica para

ambas variables.

2.4.2Instrumentos

Segun Sabino (2000) Los instrumentos son herramientas que
utiliza el investigador para allegarse a los dilemas y/o portentos, y
obtener las evidencias de la investigacion: formularios impresos,
aparatos mecanicos, electronicos y virtuales que serviran para

obtener la informacion relevante motivo de la investigacion. El
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instrumento aplicado en esta investigacion es el cuestionario, se

aplicaron dos cuestionarios para medir las variables propuestas.

Para la variable Clima organizacional: Se considero 53 items referidos
a las dimensiones con una escala tipo lickert (1) Nunca, (2) Casi
nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. Este instrumento
obtuvo la validez de expertos, fue validado por tres expertos y la
validez de criterio que fue determinada a través del Alfa de Cronbach

obteniéndose un valor de 0.742.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

, 742 53

Para la variable Desempefio Docente se consideré 22 items referidos
a las dimensiones con una escala tipo lickert (d1) Nunca, (2) Casi
nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.

Este instrumento también obtuvo la validez de expertos, fue validado
por tres expertos y la validez de criterio que fue determinada a través

del Alfa de Cronbach obteniéndose un valor de 0.755.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

, 755 22

Segun Rusque (2003) se considera la validez como la posibilidad
gque el método de investigacion seleccionado responda

satisfactoriamente las preguntas formuladas.

Hernandez (1991), procede siempre que la herramienta se use en
reiteradas ocasiones a los mismos actores de la investigacion,
para hallar resultados semejantes dentro de una categoria
adecuada advirtiendo los cambios que puedan revelar deficiencias
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pertenecientes a la herramienta y/o instrumento mismo

2.5 Métodos de andlisis de datos

El procesamiento de datos para el andlisis de los resultados del presente
trabajo de investigacion se realiz0 con la recoleccion de datos,
ordenamiento y tabulacion de acuerdo con las variables, se determiné el
coeficiente “rho” de Spearman, para la verificacién de la hipotesis.

Se elabor6 cuadros estadisticos y graficos sobre los resultados, para ello
se utilizara los cuadros de frecuencia y porcentajes, por otro lado se
utilizara el estadigrafo SPSS 23, se categorizara la informacion

correspondiente a cada dimension.
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[I.RESULTADOS

Se obtuvo los resultados, a través de la aplicacion de encuesta para ambas

variables.

Se realiz6 tablas de frecuencias y porcentajes para cada variable y sus

dimensiones, luego sus respectivas figuras.

Finalmente, para la correlacibn entre variables de estudio se utiliza el
coeficiente de correlacion “rho” de Spearman, este estadigrafo fue determinado
por la prueba de normalidad que dio como resultado que los datos son no

normales.
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Tabla 1:

Variable 1. Clima Organizacional

Bueno 26 50,0%
Regular 26 50,0%
Malo 0 0,0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 1 referente a la variable Clima organizacional el 50% de los

encuestados determina que el nivel es bueno y el otro 50% restante manifiesta

que es regular, lo que demuestra que en la I.E. Marianista presenta un

adecuado clima organizacional entre sus docentes.

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%

250% 1

20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

Figura 1:
Variable 1: Clima Organizacional
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7~ 50,0% 50,0%
-
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1
|
Vv -
M -
T T L 1
Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla 1.
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Tabla 2:

Dimension: Autonomia, Conflicto y Cooperacion

Bueno 25 48,1%
Regular 27 51,9%
Malo 0 0,0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 2 referente a la dimensiéon Autonomia, Conflicto y
Cooperacion el 48.1% tienen un nivel bueno, el 51.9% regular, esto significa
que el los docentes de la institucion educativa Marianista considera que
trabajan en un ambiente con Autonomia, donde el conflicto es menor y la
cooperacion entre sus integrantes es aceptable, pero que puede mejorar ya el

porcentaje mayor de docentes considera esta dimension regular.

Figura 2:
Dimension: Autonomia, Conflicto y Cooperacion

60,0% -

50,0% -

40,0% - —

30,0% A% 51,95
20,0% 17

10,0% +

0,0% + . .
Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla 2.
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Tabla 3:

Dimensioén: Relaciones Sociales/Status

Bueno 30 57,7%
Regular 22 42,3%
Malo 0 0,0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 3 referente a la dimensién Relaciones Sociales/Status el
57.7% tienen un nivel bueno, lo que representa la mayoria de sus integrantes
quienes consideran que las relaciones sociales dentro de la institucion es
adecuada para poder desarrollar una buena labor, en esta dimension el 42.3%
considera que es regular, pero no hay una mala relacion, lo que queda

demostrado con el 0% en este nivel.

Figura 3:

Dimensién: Relaciones Sociales/Status

60,0% - iy

50,0% 17 -

40,00 pu

30,0% 1 . 57,7%

- 42,3%
20,0% 1

10,0%

0,0% . .
Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla 3.
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Tabla 4:

Dimensién: Motivacion

Bueno 25 48,1%
Regular 25 48,1%
Malo 2 3,8%

Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 4 referente a la dimension Motivacion el 48.1% tienen un

nivel bueno, es decir se siente motivado en su centro de trabajo, pero

observamos que el mismo porcentaje considera que la motivacién es regular,

por lo que se debe mejorar esta situacion ya que dos integrantes consideran

gue la motivacion es mala.

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

Fuente:

Figura 4:

Dimensién: Motivacion

i
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Bueno Regular Malo

Tabla 4.
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Tabla 5:

Dimensioén: Centralizacion de la Toma de Decisiones

Bueno 22 42,3%
Regular 28 53,8%
Malo 2 3,8%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 5 referente a la dimension Centralizacion de la toma de
decisiones 42.3% tienen un nivel bueno, el 53.8% considera que es regular y
un 3.8% considera que es malo, por lo que se debe considerar estos resultados
para mejorar la percepcion de esta dimension y analizar los puntos que se

deben mejorar para obtener un mejor clima organizacional.

Figura 5:

Dimensién: Centralizacién de la Toma de Decisiones

60,0% -

50,0% 1

40,0% - —
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Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla 5.
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Tabla 6:

Variable: Desempefio Docente

Bueno 44 84,6%
Regular 8 15,4%
Malo 0 0,0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 6 referente a la variable Desempefio Docente el 84.6%
tienen un nivel bueno, y un porcentaje de 15.4% se encuentra con un
desemperio regular, esto significa que en la institucion educativa Marianista el
Desempefio docente es adecuado, los docentes estan comprometidos en

mejorar la ensefianza de sus estudiantes.

Figura 6

Variable: Desempeiio Docente
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Fuente: Tabla 6.
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Tabla 7:

Dimension: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Bueno 44 84.6%
Regular 8 15.4%
Malo 0 0.0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 7 referente a la dimension Preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes el 84.6% tienen un nivel bueno, y un porcentaje de 15.4% se
encuentra con un desempefio regular, esto significa que en la institucion
educativa Marianista un alto porcentaje de docentes se prepara
constantemente para mejorar la ensefianza de sus estudiantes, pero se deben
establecer estrategias para que se continle y mejore la preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes.

Figura 7:

Dimension: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
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Fuente: Tabla 7.
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Tabla 8:

Dimension: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Bueno 45 86,5%
Regular 7 13,5%
Malo 0 0,0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 8 referente a la dimension Ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes el 86.5% tienen un nivel bueno, lo que representa a la
mayoria de docentes, mientras que el 13.5% poseen un nivel regular esto
significa que los docentes se esmeran en brindar una adecuada ensefianza a

sus estudiantes.

Figura 8:

Dimension: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
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Fuente: Tabla 8.
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Tabla 9:

Dimension: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad
Bueno 34 65.4%
Regular 17 32.7%
Malo 1 1.9%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacién:

En la Tabla y figura 9 referente a la dimension Participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad el 65.4% tienen un nivel bueno, lo que
representa la mayoria de docentes, el 32.7% poseen un nivel regular, y el 1.9%
un nivel malo estos resultados varian a comparacién con las otras dos
dimensiones del desempefio docente donde el porcentaje adecuado era mayor,
por lo que se deben plantear estrategias de mejora en la participacion en la

gestion de la escuela articulada a la comunidad.

Figura 9:
Dimensién: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

20.0%

20.0% 32.7%

10.0%

0.0% T T
Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla 9.
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Tabla 10:

Dimension: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Bueno 36 69,2%
Regular 16 30,8%
Malo 0 0,0%
Total 52 100%

Fuente: Base de datos.

Interpretacion:

En la Tabla y figura 10 referente a la dimension Desarrollo de la profesionalidad
y la identidad docente el 69.2% tienen un nivel bueno, esto significa que la
mayoria de docentes presenta un nivel adecuado en esta dimension, pero el
30.8% un nivel regular, es decir se encuentran en proceso de mejora, por lo
gue se deben establecer estrategias que motiven al docente a desarrollar su

profesionalidad y mejorar su identidad.

Figura 10:

Dimension: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
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Fuente: Tabla 10.
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Tabla 11

COMPROBACION DE HIPOTESIS GENERAL

Correlaciones

CLIMA DESEMPENC
ORGAMNIZACIOMAL DOCENTE
Coeficiente de correlacion 1,000 AT4"
CLIMA ) }
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeficiente de comrelacion Ard” 1,000
DESEMPEND ] ]
DOCENTE Sig. (bilateral) ,000
M 52 52

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

Interpretacién:

Segun los resultados obtenidos existe relacion entre las variables Clima

organizacional y desempefio docente, el coeficiente de correlacion es 0.474

esto indica una correlacién positiva moderada, lo que se demuestra con el

valor del estadistico “rho” de Spearman; en cuanto al valor de significancia

obtenido 0,000 indica que la correlacion es significativa; estos valores

permiten aceptar la hipétesis de investigaciéon El clima organizacional se

relaciona significativamente con el desempefio docente en la I.E. Marianista

— Arequipa 2018 y rechaza la hipotesis nula.

COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN
Significado Valor de rho
Correlacion negativa grande y perfecta. -1
Correlacion negativa muy alta. -0.9a-099
Correlacion negativa alta. -0.7a-089
Correlacién negativa moderada. -0.4a-069
Correlacion negativa baja. -0.2a-0.39
Correlacion negativa muy baja. -001a-019
Correlacion nula. 0
Correlacion positiva muy baja. 001a019
Correlacidn positiva baja. 02a0.39
Correlacion positiva moderada. 0.4a069
Correlacidn positiva alta. 0.7a0.89
Correlacion positiva muy alta. 09a099
Correlacion positiva grande vy perfecta. 1
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Tabla 12

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA

Correlaciones
CUMA B DA B
ORGANIZACIONAL | ) 55 ESTUDIANTES
Coeficiente de comrelacion 1,000 5E17
CLIMA
ORGANIZACIOMNAL Sig. (hilateral) RiLili]
Rho de M 52 52
Spearman ) , -
PREPARACION EARA EL Coeficiente de comelacion 561 1,000
APREMDIZAJE DE LOS Sig. (bilateral) 000
ESTUDIANTES
M 52 52

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

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos existe relacion entre la variable Clima
organizacional y la dimensién Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes, el coeficiente de correlacion es 0.561 esto indica una
correlacion positiva moderada, lo que se demuestra con el valor del
estadistico “rho” de Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido
0,000 indica que la correlacion es significativa;, estos valores permiten
aceptar la hipotesis especifica de investigacion Existe una relacidon
significativa entre el clima organizacional y la Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes en la I.LE Marianista — Arequipa 2018 y

rechazar la hipétesis nula.
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Tabla 13

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA

Correlaciones

CLIMA EMSENANZA PARA EL
APREMDIZAJE DE LOS
ORGANIZACIOMAL ESTUDIANTES
Coeficiente de comelacion 1,000 2TE
CLIMA o
ORGANIZACIONAL S0, (bilateral) 048
Rho de M 52 52
Spearman ) . .
ENSENANZA PARA Coeficiente de correlacion 2TE 1.000
EL APRENDIZAJE DE  gig (bilateral) 048
LOS ESTUDIANTES
M 52 52

*_ La correlacion es significativa en &l nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién:

Segun los resultados obtenidos existe relacion entre la variable Clima
organizacional y la dimensién Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, el coeficiente de correlacion es 0.276 esto indica una
correlacion positiva baja, lo que se demuestra con el valor del estadistico
“rho” de Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido 0,048 indica
gue la correlacién es significativa en el nivel 0.05; estos valores permiten
aceptar la hipotesis especifica de investigacion Existe una relaciéon
significativa entre el clima organizacional y la Ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes en la I.E Marianista — Arequipa 2018 y rechazar la

hipétesis nula.
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Tabla 14

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA

Cormrelaciones

CLIMA
ORGAMIZACIONAL

PARTICIPACION EN LA
GESTION DE LA
ESCUELA ARTICULADA
A LA COMUNIDAD

Rho de
Spearman

Coeficiente de comelacion 1,000 5237
CLIMA
ORGANIZACIONAL Sig. (bllateral) 000
N 52 52
PARTICIPACION EN LA Coeficiente da comelacion 823 1,000
GESTION DE LA
ESCUELA ARTICULADA S0 (Dilateral) 000
A LA COMUNIDAD " 52 53

*= | a comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilataral).

Interpretacién:

Segun los resultados obtenidos existe relacion entre la variable Clima

organizacional y la dimension Participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad, el coeficiente de correlaciéon es 0.623 esto indica

una correlacién positiva moderada, lo que se demuestra con el valor del

estadistico “rho” de Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido

0,000 indica que la correlacion es significativa en el nivel 0.01; estos valores

permiten aceptar la hipétesis especifica de investigacion Existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y la Participacion en la gestion de

la escuela articulada a la comunidad en la I.E Marianista — Arequipa 2018 y

rechazar la hipétesis nula.
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Tabla 15

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA

Cormrelaciones
DESARROLLO DE LA
CLIMA PROFESIONALIDAD Y
ORGANIZACIONAL LA IDENTIDAD
DOCENTE
Coeficiente de correlacion 1,000 273
CLIMA
ORGANIZACIONAL  Sho. (Dilateral) 050
Rho de ] 52 52
S . .
PEAMAN DESARROLLO DE LA Coeficiente de comrelacion 273 1,000
PROFESIONALIDAD
¥ LA IDENTIDAD Sig. (bilateral) L050
DOCENTE " 52 53

Interpretacién:

Segun los resultados obtenidos existe relacion entre la variable Clima

organizacional y la dimension Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente, el coeficiente de correlacién es 0.273 esto indica una correlacion

positiva baja, lo que se demuestra con el valor del estadistico “rho” de

Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido 0,050 indica que la

correlacion no es significativa en el nivel 0.05; estos valores permiten

rechazar la hipotesis especifica de investigacion y aceptar la hipétesis nula

No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la |.LE Marianista —

Arequipa 2018.
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IV. DISCUSION

La funcionalidad del desempefio docente dentro de la institucion educativa
se relaciona significativamente con el clima organizacional para un
adecuado desempefio, por lo tanto esta relacién es un factor clave para
determinar y configurar los caracteres que se perciben en el personal para
con ello asegurar la calidad y bienestar en los docentes y la comunidad

educativa.

Esta investigacion concluyo que existe relacion significativa entre las
variables Clima organizacional y desempefio docente, el coeficiente de
correlacion es 0.474 esto indica una correlacién positiva moderada, lo que
se demuestra con el valor del estadistico “rho” de Spearman; en cuanto al
valor de significancia obtenido 0,000 indica que la correlacion es altamente
significativa en el nivel 0.01; estos valores permiten aceptar la hipotesis de
investigacion El clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la |.LE. Marianista — Arequipa 2018 y rechaza la

hipotesis nula.

En cuanto a investigaciones realizadas considerando la relacion entre las
mismas variables tenemos que se coincide con los resultados obtenidos
con Luengo, Y. (2013) quien concluyo que existe relacion significativa
directa entre el clima organizacional y el desempefio docente en
Instituciones de educacion inicial, del municipio de Mara, Zulia, este
resultado significa que si mejora el clima organizacional también mejorara
el desempefio docente o si el clima organizacional se ve afectado

negativamente, también lo hara el desempefio docente.

Asimismo Sanchez , M. (2011) obtuvo que ambas variables clima
organizacional y desempefio docente tienen relacion significativa directa,
pero solo algunas dimensiones del clima organizacional tienen relacién

significativa con el desempefio.
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Esta investigacion también coincide con lo expresado por Chiavenato
(1999) que manifiesta que el desempeiio es la eficacia del personal que
labora en las organizaciones, relacionando el desempefio con una gran
labor y satisfaccidon laboral. Asi el desempefio laboral es union de su

comportamiento con los resultados.

Finalmente el aporte de esta investigacion es para mejorar la labor
educativa que se brinda en la institucion educativa Marianista, ya que Si
contamos con un buen clima institucional y se detectan las debilidades
de este, se puede mejorar aplicando estrategias y asi a la vez mejorar el

desempeiio docente.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA.- Existe relacién significativa entre las variables Clima
organizacional y desempefio docente, el coeficiente de
correlacion es 0.474 esto indica una correlacion positiva
moderada, lo que se demuestra con el valor del estadistico “rho”
de Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido 0,000
indica que la correlacion es significativa; estos valores permiten
aceptar la hipotesis de investigacion El clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la

I.E. Marianista — Arequipa 2018 y rechaza la hipoétesis nula.

SEGUNDA.- Segun los resultados obtenidos existe relacion entre la variable
Clima organizacional y la dimension Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, el coeficiente de correlacion es
0.561 esto indica una correlacién positiva moderada, lo que se
demuestra con el valor del estadistico “rho” de Spearman; en
cuanto al valor de significancia obtenido 0,000 indica que la
correlacion es significativa; estos valores permiten aceptar la
hipotesis especifica de investigacion Existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la Preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes en la |.E Marianista — Arequipa
2018 y rechazar la hipotesis nula.

TERCERA.- Existe relaciéon entre la variable Clima organizacional y la
dimensién Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, el
coeficiente de correlacion es 0.276 esto indica una correlacion
positiva baja, lo que se demuestra con el valor del estadistico
‘rho” de Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido
0,048 indica que la correlacion es significativa en el nivel 0.05;
estos valores permiten aceptar la hipétesis especifica de
investigaciéon Existe una relacion significativa entre el clima

organizacional y la Ensefianza para el aprendizaje de los



estudiantes en la I.E Marianista — Arequipa 2018 y rechazar la

hipotesis nula.

CUARTA.- Existe relacion entre la variable Clima organizacional y la

QUINTA.-

dimensién Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad, el coeficiente de correlacion es 0.623 esto indica una
correlacion positiva moderada, lo que se demuestra con el valor
del estadistico “rho” de Spearman; en cuanto al valor de
significancia obtenido 0,000 indica que la correlacion es
significativa en el nivel 0.01; estos valores permiten aceptar la
hipdtesis especifica de investigacion Existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la Participacién en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad en la LE

Marianista — Arequipa 2018 y rechazar la hipotesis nula.

Existe relaciébn entre la variable Clima organizacional y la

dimensién Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente,
el coeficiente de correlacion es 0.273 esto indica una correlacion
positiva baja, o que se demuestra con el valor del estadistico
‘rho” de Spearman; en cuanto al valor de significancia obtenido
0,050 indica que la correlacion no es significativa en el nivel 0.05;
estos valores permiten rechazar la hipotesis especifica de
investigacion y aceptar la hipétesis nula No existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el Desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la ILE Marianista —
Arequipa 2018.



VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA.- Se recomienda al director de la institucion educativa que supervise
gue cada uno de los integrantes de la institucién cumpla su rol de
manera eficiente, que se persigan los cambios significativos para la
institucion y siempre mantener un clima organizacional que busque

la satisfaccion y bienestar para un buen desempefio docente.

SEGUNDA.- Se recomienda al personal docente y administrativo realizar
jornadas de reflexion acerca de la labor que desempefan, las
politicas de la institucibn y como se esta desarrollando el

aprendizaje de sus estudiantes.

TERCERA.- Se recomienda al director que se enfoque a la obtencion de
resultados, que se proporcione la evaluacion adecuada del docente
y se proporcione un trabajo conjunto que mejore el logro de los

objetivos de la institucion educativa.

CUARTA.- Se recomienda al director de la institucion educativa que se
programe actividades con la participacion activa de los docentes
para que se desarrolle mejor clima organizacional dentro del

analisis educativo que se presenta en las instituciones.
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ANEXOS



ANEXO N° 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DEL DOCENTE EN LA I.E.PARTICULAR MARIANISTA -
AREQUIPA 2018”

VARIABELES Y :
PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA HIPOTESIS GENERAL: OBJETIVO VARIAELE 1: TIPO DE
GENERAL Hi. El Clima organizacional se | GENERAL: INVESTIGACION:
¢ Cual es la relacién | relaciona significativamente con el | Determinar la | Clima Organizacional No
entre Clima | Desempefio docente de la LE. |relacion entre el experimental
organizacional y | Marianista — Arequipa 2018 Clima (basado en las
Desempenio del organizacional y | dimensiones de Pritchard y | DISENO DE
docente de la |.E. | Ho. El Clima organizacional no se | Desempefio Karasick INVESTIGACION:
Marianista - | relaciona significativamente con el | docente de la dl.E.
Arequipa 20187 Desempefio docente de la |E. | Marianista - | Dimensiones Descriptivo
Marianista — Arequipa 20187 Arequipa 20187 correlacional
¢ Autonomia, Conflicto y
PROBLEMAS OBJETIVOS cooperacién 01
ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS: ESPECIFICOS + Relaciones l
sociales/status M r
1. ¢Cudl es la | Hi: Existe una relacion significativa | 1)  Determinar la Motivacion \ |
relacién entre el | entre el Clima organizacional y la | relacién entre el Centralizacién de |a 0]
Clima Preparacion para el aprendizaje de | Clima toma de decisiones 2
organizacional y la | los estudiantes en la .LE _Marianista | organizacional y la .
Preparacion para el | — Arequipa 2018. Preparacion para el POBLACION/MU

aprendizaje de los
estudiantes en la
LE  Marianista -

Ho: No
significativa

relacién
Clima

existe una
entre el

aprendizaje de los
estudiantes en la |.E
Marianista -

ESTRA

Total 52 docentes




Arequipa 20187

2. iCuadl es |Ia
relacion entre el
Clima

organizacional vy la
Ensefianza para el
aprendizaje de los

estudiantes en la
ILE Marianista -
Arequipa 20187

3. ¢Cual es |la
relacion  entre el |
Clima

organizacional vy la
Participacién en la
gestion de la
escuela articulada a
la comunidad en la
ILE  Marianista -
Arequipa 20187

organizacional y la Preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes en
la LE_Marianista — Arequipa 2018.

Hi: Existe una relacién significativa
entre el Clima organizacional y la
Ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes en la LE Marianista
— Arequipa 2018.

Ho: No existe wuna relacion
significativa entre el  Clima
organizacional y la Ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes en
la LE Marianista — Arequipa 2018,

Hi: Existe una relacién significativa
entre el Clima organizacional y la
Participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad
en la LE Marianista — Arequipa
2018.

Ho: No existe una relacion
significativa entre el Clima
organizacional y la Participacion en
la gestion de la escuela articulada a
la comunidad en la |.LE Marianista -
Arequipa 2018.

Arequipa 2018.

2)  Determinar la
relacion entre el
Clima
organizacional y la
Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes en la LLE
Marianista -
Arequipa 2018.

3) Determinar la
relacién entre el
Clima

organizacional y la
Participacion en la
gestion de la
escuela articulada a
la comunidad en la
ILE Marianista -
Arequipa 2018.

VARIABLE 2:
Desempefio docente
(Basado en el “Marco del
buen desempefio docente”
del MINEDU)

Dimensiones

« Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes.

« Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

» Participacién en la
gestion de la escuela
articulada a la
comunidad.

« Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente.

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
DE
RECOLECCION
DE DATOS.
Técnica

- Encuesta

INSTRUMENTO:
- Cuestionario




4 iCual es la
relacion entre el|
Clima

organizacional vy el
Desarrollo de |la

profesionalidad y la
identidad docente
en la | E Marianista
— Arequipa 20187

Hi: Existe una relacion significativa
entre el _Clima organizacional y el
Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente en la |E
Marianista — Arequipa 2018.

Ho: No existe wuna relacion
significativa entre e Clima
organizacional y el Desarrollo de la
profesionalidad y la identidad
docente en la ILE Maranista —
Arequipa 2018.

4)  Determinar la
relacion entre el]
Clima

organizacional y el
Desarrollo de la

profesionalidad y la
identidad docente
en la |LE Mananista
— Arequipa 2018.




ANEXO N° 2:
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DEL DOCENTE EN LA |.E. PARTICULAR MARIANISTA —
AREQUIPA 2018”

Escala
Definicion Definicién de
Variable - Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional medicio
n
“El clima | El clima | Autonomia, Comunicacién oportuna y adecuada.
organizacional se | organizacional lo | Conflicto y Autonomia y superaciéon personal —
refiere al ambiente | mediremos a partir | cooperacién. organizacion.
interno existente | de caracteristicas Respeto y cooperacion.
entre los miembros | que influyen en el Nivel de comunicacion
de la organizacion, | comportamiento  de | Relaciones Buena  coordinacion  con  los
estda estrechamente | los individuos ya sea | sociales/status compafieros de trabajo.
Clima ligado al grado de | por su contexto social
Orqanizaci motivacion de los | en el que se ubica la Compromiso institucional Ordinal
r::r:gl empleados e indica | organizacion, las L Retribucién econdmica y
de manera especifica | condiciones  fisicas | Motivacion. reconocimientos adecuados.

las propiedades
motivacionales  del
ambiente
organizacional”.
(Chiavenato, |. 2000,
p.86).

en que se da el
trabajo, la estructura

formal ~ de la
organizacion, el
instrumento a

emplear consta de 53

ilems.

Valoracion del trabajo.

Centralizacion
de la toma de
decisiones.

Respeto de los niveles de organizacion

COrganizacion, ejecucion de tareas.

Seguridad y apoyo por parte de los
directivos.




Desempeiio
docente

El desempefio
profesional docente
lo definimos

operacionalmente
como ‘la actuacion
del  profesor de

acuerdo a Sus
competencias
pedagdgicas para

poder orientar, guiar
y evaluar el proceso
de aprendizaje del
alumno, para lo cual
se debe tener el
dominio de tareas y
funciones especificas
para la  funcion
docente”

(Ponce, 2005. Citado
por Martinez, G., y
Guevara, A, 2015, p.
114).

El desempefio
docente lo
mediremos a partir
de los dominios que
marca el Marco del

Buen desempeno
docente, el
instrumento a

emplear consta de 22

ltems.

Preparacion
para el
aprendizaje de
los
estudiantes.

Planificacién del trabajo pedagdgico.

Demuestra conocimiento y
comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales ¥

evolutivas de sus estudiantes y de sus
necesidades especiales.

Ensefianza
para el
aprendizaje de
los
estudiantes.

Crea un clima propicio para el
aprendizaje.

Emplea estrategias y recursos para
generar un aprendizaje critico vy
reflexivo.

Participacian
en la gestion
de la escuela
articulada a la
comunidad.

Aprovecha los recursos en los procesos
educativos.
Participa con actitud democratica,
critica utilizando estrategias
evaluativas.

Desarrollo de
la
profesionalidad
y la identidad
docente.

Actia con ética profesional y motiva
ese actuar.

Participacion en el sistema de
evaluacion de la practica pedagdgica.

Ordinal




ANEXO N° 3:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADORE S

ITEMS

PESO

ITEMS

[ CRITERIO DE
EVALUACION

INSTRUMENTO

Autonomia,
Conflicto y
cooperacion

Comunicacion
oportuna y adecuada.

Mi director esta disponible cuando se le necesita.

Wi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

Las normas y reglas de mi institucion son claras y
facilitan mi trabajo.

Presto atencion a los comunicados que emite mi
director.

Autonomia y
superacién personal —
organizacion.

Muestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi institucion,

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de
los objetivos de mi institucion.

Se me permite ser creativo e innovador en las
soluciones de los problemas laborales.

Mi institucion se encuentra organizada para prever
los problemas que se presentan.

Respeto y
cooperacion.

Recibo buen trato en mi institucion educativa.

Considero que el frabajo que realiza mi jefe
inmediato para manejar conflictos es Bueno.

Fuedo contar con mis companeros de trabajo
cuando los necesito.

Los esfuerzos de los directivos se encaminan al
logro de objetivos de mi institucion.

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito.

Las reuniones de coordinacion con los miembraos
de ofras areas son frecuentes.

La innovacion es caracteristica de nuestra
institucian.

32%

17

Munca (1)
Casi nunca (2)
Aveces (3)
Casisiempre (4)

Siempre (5)

Cuestionario




Las tareas que desempeno corresponden a mi
funcion.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

Mivel de comunicacion

Existe una buena comunicacion entre mis
companeros de frabajo.

Mis companeros de trabajo toman iniciativas para
la solucion de problemas.

Mi director se preccupa por crear un ambiente
laboral agradable.

Mi director se reune regularmente con el personal

_ . Nunca (1)
. para coordinar aspectos de trabajo. :
Relaciones Exisie sana competencia entre mis companeros. 17% o Cf:rgt"‘ens‘:?j{f} Cuestionarlo
sociales/status - ['Mantengo buenas relaciones con 1os miembros de Casi siempre (4)
Buena  coordinacion | mi grupo de trabajo. Siempre (5)
con los compafieros [ Enmiequipo de trabajo, puedo expresar mi punto
- de vista, aun cuando contradiga a los demas
de trabajo. miembros.
En t8rminos generales, me siento satistecho con mi
ambiente de trabajo.
Es facil para mis companeros de rabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.
Me interesa el desarrollo de mi instiucion.
- Estoy comprometida con miinstucion.
;cmprgmsn Considero que 10s beneficios que me offecen en mi
institucional trabajo son los adecuados.
Se han realizado actividades recreativas enos Nunca (1
lltimos seis meses. Cas?nunéaiz}
Motivacion Recibo mi pago a iempo. o
Existen incentivos laboraies para queyorae oe | -2» | V7 C:‘siﬁ:f:p{i}m Cuestionario
o | hacer mejor mi trabajo. .
Retribucién econémica ! ! Siempre (5)

¥ reconocimientos
adecuados.

Me siento a gusto de formar parte de la institucion.

Existe egquidad en |as remuneraciones.

Los premios yreconocimientos son distribuidos en
forma justa.

Mi salario v beneficios son razonables.




Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo.

El sueldo gue percibo satisface mis necesidades
basicas.

Valoracion del trabajo

El trabajo gue realizo es valorado por mi jefe
inmediato.

Considero qgue la distribucion fisica de mi area me
permite trabajar comoda v eficientemente.

Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi institucion.

En mi institucion, reconocen habitualmente la
buena labor realizada.

El trabajo que realizo permite gue desarrolle al
maximo todas mis capacidades.

Respeto de los niveles
de organizacion

Existe un ambiente organizado en mi institucion.

Las decisiones se toman en el nivel en el que
deben tomarse.

El director supervisa constantemente al personal.

Los tramites que se utilizan en miorganizacion son
simples v facilitan la atencion.

Centralizacion o S Conozco |as tareas o funciones especificas gue Ca[:iugﬁﬁcl:;}iz}
de la toma de rganizacion, debo realizar en mi institucion. — 19% 10 Aveces (3 Cuestionario
decisiones ejecucion de tareas. En miinstitucion participo enlatoma de decisiones. Casisiemp[re}[ai}
La informacion de interes para todos llega de Siempre (5)
manera aportuna a mi persona. P
Existen formas o metodos para evaluarla calidad
de atencion en mi institucion.
, Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
Seguridad y dpOYO POT | 4ntes de tomar una decision.
parte de los directivos. ijefe inmediato apoya mis esfuerzos.
TOTAL 100% 53




VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

PESO

N® DE
ITEMS

CRITERIO DE
EVALUACION

INSTRUMENTO

Preparacion
para el
aprendizaje
de los
estudiantes.

Planificacion del trabajo
pedagogico

Planifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje teniendo como base la Programacion
Curricular Anual.

Planifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje con sus pares del mismo nivel
educativo, grado y/o area curricular.

Planifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje  considerando  las  competencias
previstas en el Programa Cumicular Anual o en el
Disefio Curricular Macional.

Demuestra conocimiento
y comprension de las
caracteristicas

individuales,

socioculturales y
evolutivas de SUS
estudiantes y de sus
necesidades especiales.

Flanifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje seleccionando conocimientos,
capacidades y actitudes relacionadas con la's
competencia/s previstas.

Planifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje considerando estrategias de
metodologia activa para lograr  aprendizajes
significativos en las/os estudiantes.

Sesion de
educativos
estilos de

Planifica Ud. la Unidad Didactica y/o
Aprendizaje considerando materiales
acorde con los variados rntmos y
aprendizaje, las inteligencias maltiples.

28%

Munca (1)
Casi nunca (2)
Aveces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (9)

Cuestionario

Participacidon
en la gestion
de la
escuela
articulada a
la
comunidad

Aprovecha los
en los

educativos.

recursos
procesos

Planifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje considerando los diversos recursos
materiales y humanos y espacios fuera del aula de
clases.

Flanifica Ud. la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje considerando informacion relevante
sobre el contexto geografico, econdmico vy

sociocultural donde se ubica la institucion educativa

y las familias.

18%

Munca (1)
Casi nunca |

2
A veces (3) )
Casi siemprgp i4)
(3)

Siempre

Cuestionario




Participa con actitud

democratica, critica
utilizando estrategias
evaluativas.

Flanifica Ud. la Unidad Didactica vio Sesion de
Aprendizaje considerando indicadores 2]
instrumentos para evaluar las competencias, 1as
capacidades, los conocimientos v las actitudes
previstas.

Flanifica Ud. la Unidad Didactica vio Sesion de
Aprendizaje considerando 1a utilizacion de diversas
estrategias metacognitivas o de retroalimentacion,
concordante con el enfogue formative de la
evaluacion.

Ensefianza
para el
aprendizaje
de los
estudiantes.

Crea un clima propicio
para el aprendizaje.

Orienta Ud. el desarrollo de su clase alrededor de
preguntas ¥y problemas sobre situaciones reales e
importantes para lasios estudiantes.

Fropicia WUd. el aprendizaje colaborative v
cooperativo en la bisgueda de soluciones reales a
problemas reales.

Maneja Ud. los fundamentos ¥ conceptos del area
curricular que ensefia.

Emplea  estrategias v
recursos para generar un
aprendizaje critico v
reflexivo.

Utiliza Ud. un lenguaje claro v sencillo, valiendose
de ejemplos paralograr un mejor entendimiento de
la clase.

Utiliza Ud. worganizadores graficos,
especificos de los conceptos que utiliza.

gjemplos

Utiliza Ud. estrategias de trabajo individual, en
parejas, en pequenos grupos, en plenaria, etc.

Utiliza Ud. materiales teniendo en cuenta [os
aprendizajes previstos, los ritmos v estilos de
aprendizaje v las multiples inteligencias.

Crganiza Ud. eltiempo de manera efectiva v flexible
teniendo en cuenta las necesidades de aprendizaje
de las/os estudiantes.

36%

Munca (1)
Casi nunca (2)
Aveces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Cuestionario

Desarrollo de
la

Actia con etica
profesional y motiva ese

Fromueve Ud. la coevaluacion de las/os
estudiantes; es decir, |a valoracion v calificacion de
los aprendizajes logrados por sUs companerasios

Fromueve Ud. la autoevaluacion de lasios
estudiantes; es decir, |a valoracion v calificacion de

18%

Munca (1)

Cuestionario




profesionalid
ad vy la
identidad
docente.

actuar.

SUsS propios aprendizajes.

Participacion en

el

sistema de evaluacion de

la practica pedagogica.

Cuenta Ud. con instrumentos para evaluar las
capacidades, conocimientos y actitudes de sus
estudiantes.

Evalua Ud. las capacidades, conocimientos vy,
actitudes que han adquirido las/os estudiantes en el
desarrollado con la Unidad Didactica y/o Sesion de
Aprendizaje.

Casinunca (2)
Aveces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

10

TAL

100%

22




ANEXO N° 4
BAREMOS

Para establecer las escalas que comprende cada valoracion se emplearon los

siguientes baremos:

Malo Regular | Bueno
Clima Organizacional 53-123 | 124-194 | 195 - 265
Autonomia, Conflicto y 17 - 39 A0 - 62 63 - 85
cooperacion
Relaciones sociales/status 9-21 22-33 | 34-45
Motivacion 17 - 39 40 - 62 63 - 85
Centralizacion de la toma de 10 - 23 24 -7 | 38_50
decisiones.

Malo | Regular | Bueno

Desempefio Docente 22 - 51 a2 -81 | 82-110
Preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes. 6-13 14-21 | 22-30
Ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes 4-9 10-15 | 16-20
Participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad. 6-18 19-29 | 30-40
Desarrollo de la profesionalidad y
la identidad docente. 4-9 10-15 | 16-20




ANEXO 5

CONSTANCIA DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

“Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”
Arequipa, 26 de junio del 2018
Carta N° 01- -201

SR: JAIME PERALTA Y RAMIREZ

DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR MARIANISTA

ATENCION
SR.FERNANDO PILA BARREDA
PROMOTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR MARIANISTA

Ciudad.-

Mediante la presente saludarlo, y a la vez poner de su conocimiento que vengo realizando mi
tesis de postgrado en la Maestria de Gestion Educativa de la Universidad Privada Cesar
Vallejo, con el titulo “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DEL DOCENTE EN LA
I.E.PARTICULAR MARIANISTA, HUNTER-AREQUIPA 2018". En ese sentido, me encuentro en la
etapa de recoleccion de informacién y elaboracion de informe de resultados. Por ello, solicito a
Usted, autorizacion para la aplicacién de una encuesta a todo el personal de la institucion que

Usted dignamente dirige.
A espera de una respuesta positiva, me despido de Usted

Muy atentamente,

—~

Erasmo Juan Laura Huaman
Maestristd en Gestion Educativa
Cel. 941195922




ANEXO 6

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario pretende conocer las percepciones del personal de la organizacion,
respecto al Clima Organizacional.

Deberas leer con mucha atencion cada item de este instrumento y marca con un aspa
(X} la respuesta que consideres pertinente.

| Indique si: (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre  (5) Siempre

Ne | ITEM 1]2]3]4]s

AUTONOMIA, CONFLICTO Y COOPERACION

1 | Mi director esta disponible cuando se le necesita.

2 [ Mijefe inmediato me comunica 51 estoy realizando bien o mal mi trabajo.

3 |Las normas v reglas de mi institucion son claras v facilitan mi trabajo.

4 | Presto atencién 2 los comunicados que emite mi director.

5 Muestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
de mi institucion.

6 | Mitrabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi institucion.

7 Se me permite ser creativa e innovador en |as soluciones de los problemas
laborales.

5 Mi institucion se encuentra organizada para prever o5 problemas gue se |
presentan.

9 | Recibo buen trato @n mi institucion educativa.

10 Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos es
Bueno.

4% | Puedo contar con mis compafares de trabajo cuando los necesito,

12 Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de objefivos de mi
institucion.

13 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

14 | Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras dreas son frecuentes.

15 | La innovacion es caracteristica de nuestra institucion.

16 | Las tareas que desempeno comesponden a mi funcion.

17 | Mi institucion es flexible v se adapta bien a los cambios

RELACIONES SOCIALES/STATUS

18 | Existe una buena comunicacion entre mis compafnernos de trabajo.

19 | Mis compafieros de trabajo torman iniciativas para 1a solucion de problemas.

20 | Mi director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.

31 Mi director se redne regularmente con el personal para coordinar aspectos de
trabajo.

22 | Existe sana competencia entre mis compaiieros.

22 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.




24

En miequipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando confradiga
a los demas miembros.

25

Entérminos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

26

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevasideas sean consideradas,

MOTIVACION

27

Me interesa el desarrollo de mi institucion.

2B

Estoy comprometido con mi institucion.

29

Considers que los beneficios que me ofrecen &n mi trabajo son los adecuados.

30

Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses.

M

Recibo mi pago a tiempo.

32

Existen incentivos laborales para que yo frate de hacer mejor mi frabajo.

a3

Me siento a gusto de formar parte de |a institucion.

34

Existe equidad en las remuneraciones.

35

Los premios v reconocimientos son distribuidos en forma justa.

36

Mi salario v beneficios son razonables.

3

Wi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

38

El sueldo gue percibo satisface mis necesidades basicas,

319

El trabajo que realizo es valorado paor mi jefe inmediato.

40

Considere que la distribucion fisica de mi area me permite frabajar comoda y
eficientemente.

a4

Mi contribucion juega un papel imporante en el éxito de mi institucion.

42

En miinstitucian, reconocen habitualmente 1a buena labor realizada.

43

El trabajo que realizo permite que desamrolle al maximo todas mis capacidades,

CENTRALIZACION DE LA TOMA DE DECISIONES

44 | Existe un ambiente organizado en mi institucion.

45| Las decisiones se toman &n el nivel en el que deben tomarse.

46 | Bl director supervisa constantemente al personal.

47 | Los tramites que se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la atencian
48 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar @n mi institucion.
48| En miinstitucion participo en |a toma de decisiones.

50 | La informacion de interés para todos llega de manera oporiuna a mi persona.

51| Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion en miinstitucion.

52 | Mi jefe inmediato frata de obtener informacion antes de tomar una decision

532 | Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.




CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE

Estimadalo docente:

El presente cuestionario forma parte del estudio sobre el desempefio docente de la
|.E.P. Marianista. En tal sentido, te pedimos tu valiosa participacion.

Este cuestionario es andmimo, solo te pedimos que completes algunos datos
personales.

Indique si;_(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre  (5) Siempre

Deberas leer con mucha atencion cada item de este instrumento y marca con un aspa
() la respuesta que consideres pertinente.

ITEM

PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES.

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje teniendo
como base la Programacion Curricular Anual.

Lalel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje con sus
pares del mismo nivel educativo, grado y/o drea cumicular,

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando las competencias previstas en el Programa Curricular Anual o en el
Disefio Curricular Macional.

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
seleccionando conocimientos, capacidades y actitudes relacionadas con lals
competencials previstas.

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando estrategias de metodologia activa para lograr aprendizajes
significativos en las/os estudiantes.

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando materales educativos acorde con los variados ritmos y estilos de
aprendizaje, las inteligencias mdltiples y los recursos propios de lalocalidad.

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

La'el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando los diversos recursos materiales y humanos y espacios fuera del
aula de clases.

La'el docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando informacion relevante sobre el contexto geografico, econdomico y
sociocultural donde se ubica la institucion educativa y las familias.

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando indicadores e instrumentos para evaluar las competencias, las
capacidades, los conocimientos y las actitudes previstas.

Lafel docente planifica la Unidad Didactica y/o Sesion de Aprendizaje
considerando la utilizacion de diversas estrategias metacognitivas o de
retroalimentacion, concordante con el enfoque formativo de la evaluacion.

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD.

Lafel docente orienta el desarrollo de su clase alrededor de preguntas y




problemas sobre situaciones reales e importantes para las/os estudiantes.

La'el docente propicia el aprendizaje colaborative y cooperativo en la
blisqueda de soluciones reales a problemas reales.

La'el docente maneja los fundamentos y conceptos del area cumricular que
ensefia.

La'el docente utiliza un lenguaje claro y sencillo, valiéndose de ejemplos para
lograr un mejor entendimiento de la clase.

La'el docente utiliza organizadores graficos, ejemplos especificos de los
conceptos que utiliza.

La'el docente utiliza estrategias de trabajo individual, en parejas, en pequefios
grupos, en plenaria, etc.

La'el docente utiliza materiales teniendo en cuenta los aprendizajes
previstos, los ntmos y estilos de aprendizaje y las multiples inteligencias.

La'el docente organiza el tiempo de manera efectivay flexible teniendo en
cuenta las necesidades de aprendizaje de las/os estudiantes.

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE.

La'el docente cuenta con instrumentos para evaluar las capacidades,
conocimientos y actitudes de sus estudiantes.

La'el docente promueve |a autoevaluacion de las/os estudiantes; es decir, la
valoracion y calificacion de sus propios aprendizajes.

La'el docente promueve la coevaluacion de las/os estudiantes; es decir, la
valoracian y calificacion de los aprendizajes logrados por sus comparieras/os.

La/el docente evalia las capacidades, conocimientos y actitudes que han
adquirido las/os estudiantes en el desarrollado con la Unidad Didactica yfo
Sesion de Aprendizaje.

Fuente: Adaptado de Mestanza, 5. (2017)




ANEXO N° 7

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

FICHA TECNICA CUESTIONARIO N°1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor(es)
Administracion
Duracion

Sujetos de aplicacion
Numero de items
Tipo de instrumento
Método de Validacion
Confiabilidad
Finalidad

: Ministerio de Salud

> Individual

: 25 minutos

: Personal docente de la I.E. Marianista

: 53 preguntas

: Cuestionario con escala de Likert.

: Validez de contenido, mediante juicio de expertos.
: Alfa de Cronbach

: Establecer el nivel del Clima organizacional

FICHA TECNICA CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE

Autor(es)
Administracion
Duracion

Sujetos de aplicacion
Numero de items
Tipo de instrumento
Método de Validacion
Confiabilidad
Finalidad

: Mestanza (2017)

> Individual

: 25 minutos

: Personal docente de la I.E. Marianista

. 22 preguntas

: Cuestionario.

: Validez de contenido, mediante juicio de expertos.
: Alfa de Cronbach

: Establecer el nivel de Desempefio Docente




T A S0] U0D UQRELIPICOD @p seuojunal seq

‘ojisaneU §ej opuend
uepnie swW soPLIAGS O SEAR SENO SET

“ugmasuy
A W ap soandqo ap oubo] |@ uewwesuS
88  soAoalip SO| 8p sousnse so | uoREsdeos

"opsevau sof opueno oleqen
4 8p soioyedwod SiU UCD JBJU0D 0pang Lapediey

‘ouang
A 58 s0)oiyuod selouew eed oepswy apal
w ezyea) anb oleqen @ enb oapisuos

A ‘eAjEDNpa
UGONIISUL W LD OjEs)  UBNG OGS

‘usjuesasd
1 05 onb sewsiqoud s0| Josoud  esed
EpEZIURfI0 BRUANDUS S UoLNNSUl I ity

A "88|e10qe] SALG|G0X] 0] 8p Sauopnos sey | UoPezuesio | A 2 R )
g UD JOPBAOUUI & OAEID 188 ajWad sw ag | —  |Buosiad JAIOUGITY

A "UGIOMASU W ap SOANGKIO S0] Op BouEd|e Upomiadne
» [ eawepap 8Anguiuoo ofeqen gy | A ElWOUOINY

uenngsyl w ap
A osaifoid |8 eled SEpeNdapE SIUOLPUOD
JEBI B UDANQUIUOD SOAROBIP SONSBNN

A JORap W SIws
8nb SOPESIUNWOD SO| B UQIJUSIE O)Saig

‘oleqen iw uey)ioe) A seigj | ‘ependepe

Uos uoImiisu 1w ep sejbios A sewsou se | g eunpodo
“ofeqes) | e 0 UD[Q OPUEZIEA] | uomesjunwios
Ao1se 5 edjunwon sw oelpaww gl 1y

ANEXO N°8

'E)sasau
8| 85 OpuEN) BIQIUOASIP ¥ISE JOPBIP By

S SN ™ N> \\\ \)5X

ey

[

§
Hinils
il

el | opuaen

HHE

waly
9P SOUALLINY
ot w9
[sw sy vy
95 on ooﬂn‘ peanjauy =0
aalet gl

ik
é;;ﬁgsiﬁg, ol Sl el Ne [ 0] SN N I N IS

i

SWal

2l
HHEHE A E

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

i

S3HO0AVIIONI
S3NOISN3WIa

1| M

:

o
o vm
8..-««» - BT ec&..n ooz | o
S| oNi
A

®
§
£
s

fohps op
me |

i

§

i
i
!

£

VIONVAII3Y VIONIHIHOD avavio

«8102 edinbasy “eisiueuel “d'3'| €] ue 8juadop ouadwiesep A [euopeziuebio ewi|d,, :SIS3L V130 OINLIL
SOL¥3dX3 30 ORILIND HOd NOIDVAITVA 30 ZINLVIN

|euojoeziueBiQ ewin

FI8VINVA




W Bp BIjS|} UoPNqUISIp € anb ciapisuon

“ojEipawyY| 95
W Jod opesojes se ozijeas enb ofeqesq |3

oleqen
[op uoesoEn

> =N

"SeD1Seq Sepepisadsu
s soejsges oguad enb oppns |3

‘oz|jeas anb ofeqel) |5 uoa
UOIEa) UD EPENJSPE S8 UGIIRIBUNWSI 1y

“S8|QEU0ZE] U0S S0P|auaq A OUE[ES Iy

"eisn| BWwI0) Ua SOpINGUISIP |
UOS  SOUBIWIDOU0dDS A sowueld 507

“sauceunwar sep us pepinbe ajsxy

‘ugImnsuy|
E| 8p eped Jewuoy ap osnb e ouas s

SN IS RS RN N N

“ofeqen W Jolaw saoey ap aje))
ok anb esed ssjeiOqe] SOANUBOUl UBISIKT

“oduwen & obed jul 6qay

‘SOPENIGPE SO
JusIwIDoUOIal
A eowouoos
uonquey

s SIS INRIN KIS

"S56W S198 SOWN 50| U
SEAleaIOB) SOpepIAlOe OpeZIeal uey Bg

"SOPENOAPE SO| LOS Gfeqed] I Us usdajo
aw onb sopysuaq sof anb asapisuon

"UQIDNISUI s uod opnalcidwos Lojs3

UQIDNISUI 1 0P OfI0LESSP |6 BSBIOIU| Oy

(EUORNgsL
OSIWoAdWo)

‘ugeanow

"SEPRISISULD UESS SEBP| SEADNU SNS anb
ofeqes; ep sosouedwon suu esed |pgy s3

‘ofeqes) 8p auaIGUIE W LY OYDBSTES
Ouss  aw  'sejessusb  souuwg)  ug

> '\\\K\

s 0SS NNES NS TARES [SESIY (NK

“SIGUBIL SEWap SO|
€ eBipenuos opuend une 'ejsia ap ound wu
Jesasdxe opand ‘oleqen ep odinba W u3

N

‘oleqen ep 0dnib | 8p SoIqUIBIW
SO| U0D SsuomBjes seuanq oBusjuey

S

solayedwos
SIW  ajus  eRUIPRIWOD BUBS @1SK3

.1

‘oleqen
ap  sopedse Jewpiooo esed  (euossad
[0 uod sswenbos aunal es JopPanp I

‘oleqe ap
soaueduwon

| S0| uod
UQI2euIpIo0D
euang

‘ajqepeibe [eioqe] ojusiqwe
un Jessn sod ednooaud as JoPBIP Iy

"SEWa|q.d 3p LUoN|oS e) esed seajenius
uewo] oleqen ap sossuedwos sy

‘oleqes op sossuedwod
SIW BJIUD UQHEDIUNWIOD BUSNG BUN B}SIXT

UQIDEIUNWOD
ap [orIN

1e15/59[e1005
SOU0I0E[OY

S MRMNES KD

“BOIQWED SO|
€ uoiq eldepe 55 A BiqNDY S8 UCIINSU Iy

‘ugpunj W e
uspuodsauod ouadwoasap anb seae} se

NN

IS S % | A N s

BIISBNU 8P BIISLOIORIED §3 UDIIEAOUY| B

"S6)UBNDAIJ UOS SEAIE SEIJ0 Op SOIGWIBIL




OpUBIGPISUD  elezipuaidy 8P  UOISAS
O/A_eIMORPID pePIUN €l P edyiueld

‘sejsiaaid
sjenualadwieo  se] LoD Sepeuone|al
sspmnoe £ sspepioedes 'SoUS|WISOUOD
Opuguopoales  alezipuaudy  Bp  ugisag
O/A EoROBPI0 PEPIUN €1 PN Edylueld

‘S3jEnplApul
sedsuapesen
se| ap

ugisuaudwos
A oyuswnouco

Blsanwag]

X

‘[EUCIDEN
JBINJLLIND OWBSI(] (8 UB O [eNUY JEINOLING
eweiboid |8 ua sesinaid  sepuajadwod
SE| Oopuesapisuod afezipusidy 8p ugises
O/A EJNIEPIT PEPIUN €| PR EdyRi

.

IBNOIING
eale o/f opesb ‘osgeonpa @A owswu
[9p saied sns LoD olezipuaidy ap ugIsag
Oj/A eomoepq peplun e P eayiue|d

‘[enuy Jegnolung uopEeweifold ) aseq
OWwos opusjua) afezpusidy B UQISAS
O/A Eonoepig pepuf € pn  Bdyely

oxnbBobepad
ofeqes jop
UDEIE|

saelpnisa
s0| 8p

slezipuasde
|18 esed

ugiesedaig

juadop ouadwasag

‘s0zi8n|se siw edode ojeipawyl ajaf 1|y

“UQISIZ8P BUN JEWO)] 8p SSjUE UDIJeWLO)U|
J8U3I90  8p  ejeq  oepswul el W

‘SoAnganp
s0| 9p aped
Jod ofode
A pepunBag

UQRNMASU W UB UQIDUBIE ap pepled
E| JEN|EAD RJRd SOPOISW O SBULO) UBISIX]

‘euossad i e eunpodo elauew ep
e6a)) 50p0l eed SaUsjul 8P UDIDEULIOJU B

S PP [N | X%

“S8uoIsap
99 ewoj e ue odoped uoonsw W U3

UIMASU) fw US JezReas 0qap anb |

SEOYIIBISE SHUOIOUN) O SEBIE] SB| 0IZ0UOY

‘ugiuae
el ueyyoey 4 sepduns uos upeziuebio
W oua uezn 8s anb sajwes soq

"SEBIE)
op  uopnoafe

‘jeuossad
[B DUBWANUEISU0D esiadns Jopanp |3

‘esJewa) uaqap anb |
19 UD [SAIU 1B US UBWIO) 88 SAUCISIap SBT

3\,\\ \\\\‘,\\X\

‘ugionysul
Wwoue opezueblo susKwe un @sixg

uppeziuebo
op sajgau
S0| 9p Ojadsay

‘Saucsioap
ep
2wo) 2| ap u
owezjenuag

‘sapepededs
SiW  SEpO)  owpgw |&  B)joLesep
onb ayusad ozjess onb oleqen |3

‘epezIEa) Joqe] eUsNq gj |
SjuswEnIgey USI0U0A) 'UYRNINSU] W U

"UQINJSUI I 3p 0)X8 8 UD
awepodwi jaded un efon| ugpNqUIUDD Iy

%S N PR %]

SIS T~

“BUBLISIUBIDNS
A epowgo seleqen opjuued sw  eeaup




e

soidnnw se| A alezpuaide op sojjse
A sowju so ‘soisinaid selezpuaide so|
EIUBNI LS 0puslug) Sajeualew “pry ezinn

=

018 'eueua|d
us ‘sodnub sousnbad ua ‘sefased ua
‘[enpinipu) ofeqesy ap seibaenss ‘pn ez

‘ezign

CLETEY]

A oonuo
alezipuaade

un  eseuab
eled S0SN08)

\A
\ A A anb sojdeouco so) ap sooywedse sodwals | 4 seifajense
‘sooyes  sauopeziuefio  pn ezign ea|dwy
'8SE(D B| 8p Ojuaiipusiua Jofow
A A un Jesbo| eled sodwald ap asopugies
\ ‘ojuas A wep e.a%_w%o. un ‘pn eznn
"Byasua enb Jenownd ease (ap
22 Yé # $01daouoo & sojuswepun) SO “ppy efaueyy mw.m..w__ﬂws
'sejeas sews|goid e sojeal
A ’ Souonios 9p eponbsng e ua oaflesadoos | “olezpuaide (o | alezpudide
/! A oneiogeios slezpuasde o ‘pn epidoiy | ©d odoid |10
SOWEIPNISa So/58) | WO UN B8ID eyosug
eled soluepodw © SBjeal sauopen)s
\, \“ 84g0s sewajeod A seyunbaud ap Jopapaue
SSEP NS 9p OouESED |9 PN EjUBLQ
“upenjeAs
2] ap oaljeuwo) enbojua (@ uod BJUBPIoIUOI
\. 7 ‘uoejusweosa) ap o  seapubooejow
\_ selfislenss  sesioAp  ep  ugpeziyn seagenene
€| opueispisuoo afezipuaidy B8p uQISaS seibajenso
o)A Bonoepiq pepun e pn eayiueld opuezyn
'seisiaaud sapnigoe se| £ sojuaiwinouon eanuo
soj ‘sepepoedes se| ‘sepudladwoo se| ‘eogescowep | PEPIUNWOD
\ A Jeneas esed SOJUBWINISUI D SBI0PEIIPU| pryoe BB
\, ; Opuesapisuod  elezipuasdy op  ugiseg uoo edompey | EPEINOIE
’ o/f eaoepia pepwn B pn  esyuely o Elanasa
“Seljiwe) s €] ap uonsab
A eaeanpa uppMsu B] BXGN B BpULp €| ua
\ A [eamnooos A colwouods  ‘ooyesBoab ugedoiey
) A OXBIUOD |8 DOS SJUBABIS) UOREWLO) TENpe
opuesspisuod  ofezipuaidy Bp  ugisag | S0S3%0xd  sof
O/ _ednoepig pepun e pn edayuelq | U8 sosimoa
"§952)2 8p B|NE [Bp €1on) Soivedss | SO EYIerosdy
\ A souewny A sajeusiew sosinoal SOSIBAIP
V / S| OpuesIPISUD Blezpuaidy 9P UoISES
j O/A BONIBPIA PEPIUN B PN EDYILEl
‘so|dynw seuabyeul se|
‘slezipuaide ap sopsa A sounu sopeuen ‘sagenedse
AN A A SOf UOD BpIOJE  SOAMJEINPE  SBEualew SIPEPISEOAL
opuesapisuca  sfezipuaidy sp  ugisag | sns ap
Ok _edpepig pepun e pn edyueld | 4 sejuepnise
‘Sajueipn|se sns
o~ 7 A so/se| ue soajeayiubis selezipuaide Jeifo| | ap seagnjons &
eied eaoe eibojopajpw op seibejesise | sejeimnaopos




ad) y@say wpessod
1€25194
HOAVNIVAZ 130

2 .\—

‘alezipuaidy 8p uoiseg
08 B2NIGPIQ PEPIUN B LD OpE|auEesap
|2 ua sepelpmse  sose|  cpuinbpe

CANSYS BJBUBW BP 00Wa) | “p() ezivebip

‘sejouabigjul

\. Vi Uy onb SePMOE A  SOWUBILINOUOD Saﬂ_noﬂonn
Sopeppeded e = N enfer3 ugloenieAs op 2|UDIOP
n 5 Sonroades o | WIS B Ua | pepyusp) &y
\ / sepnioe A sauaiunouod ‘sepepioedes sey vomedingiey X pe
Jeness esed SOJUBWNIISUl LD "P() BjUBNT 2 pieuosajosd
‘salezipuaide sojdoid SRS ap ugnEdjED e op
A N A ugpelojea Bf ‘yoep S8 lSaepniss senpe | opaveseg
SIS0 O UQIRENIGASOINE 8] PP BABIMIO | ooy punon
so/selsyedwod sns od | ¢ |EuIS8j0I0
A sopesio| selezipuside s0) op ugmesyea " eone
A A uopeioea € oap se souepnsa | | o enoy
SO/SE| Bp UQIIEN|EAD0D €| “P) SABNWOIY i
SaeIpnIsa
sojse| 8p elezipuside 9p sapepisacau
A S se] eueN US opusws) eley A




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario del Clima Organizacional y
Desempenio docente”

OBJETIVO:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en
la I.E. Marianista Hunter— Arequipa 2018

DIRIGIDO A:

Docentes de la Institucion Educativa Privada Marianista Hunter— Arequipa 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

L1l varce L{ Qa, ASCC el Ay PEe

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

“J‘C{ e "'C'.'._.!'('f \r:] ~("‘,';] Crind
VALORACION:
[ BUENO REGULAR MALO
& (
s - prgeers
bk S~
FIRMA DEL-EVALUADOR’

5961523 F
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOQ

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionarioc del Clima Organizacional y
Desempefio Docente”

OBIETIVO:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en
la I.E. Marianista Hunter— Arequipa 2018

DIRIGIDO A:

Docentes de la Institucion Educativa Privada Marianista Hunter— Arequipa 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
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VALORACION:
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ROBLES RAMIREZ, LEONARDO ARTURO




FIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

ANEXO N° 9

CUESTIONARIO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticos descriptivos

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar Varianza
P1 15 1 4 2,73 1,033 1,067
P2 15 1 4 3,13 1,060 1,124
P3 15 1 4 2,67 ,976 ,952
P4 15 1 3 2,47 ,640 ,410
P5 15 1 4 3,07 1,033 1,067
P6 15 3 5 4,00 ,535 ,286
P7 15 2 5 3,33 ,976 ,952
P8 15 2 4 3,07 ,594 ,352
P9 15 3 4 3,67 ,488 ,238
P10 15 2 5 3,00 ,845 714
P11 15 1 3 2,00 ,845 714
P12 15 3 5 3,93 ,594 ,352
P13 15 1 4 2,87 ,834 ,695
P14 15 1 4 3,27 ,961 ,924
P15 15 2 4 2,87 ,834 ,695
P16 15 2 5 3,73 , 704 ,495
P17 15 1 4 2,93 ,884 ,781
P18 15 2 5 3,87 ,915 ,838
P19 15 1 4 3,07 1,033 1,067
P20 15 1 4 2,60 ,910 ,829
P21 15 1 5 3,00 1,254 1,571
P22 15 3 4 3,67 ,488 ,238
P23 15 2 5 3,60 137 ,543
P24 15 2 5 3,67 ,900 ,810
P25 15 2 5 3,07 ,799 ,638
P26 15 2 4 3,07 , 704 ,495
P27 15 4 5 4,40 ,507 ,257
P28 15 4 5 4,20 414 171
P29 15 2 4 2,67 124 524
P30 15 1 4 2,27 ,961 ,924
P31 15 1 5 3,00 1,363 1,857
P32 15 1 4 2,27 ,884 , 781
P33 15 2 5 3,80 ,862 ,743
P34 15 2 4 3,33 124 524




P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
SUMATOTAL

N valido (por lista)

15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15

R P R P R N PR P R NRPRNR R R R R B R

129

B R T - T = LA N~ N & ) B N~ N S LS - R ¢ I &)

192

3,00
2,60
2,60
3,00
3,07
2,80
2,93
2,87
2,80
3,53
2,67
2,80
2,33
3,60
2,93
2,87
2,60
2,87
3,00
163,13

1,195
,632
,986

1,134
, 799
,862
,961
,640
,941
, 743
,900

1,014
,976
737
,961
,915
,910
,915
,845

21,444

1,429
,400
971

1,286
,638
, 743
,924
,410
,886
,552
,810

1,029
,952
,543
,924
,838
,829
,838
, 714

459,838

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 742

54




CUESTIONARIO 2: DESEMPENO DOCENTE

Estadisticos descriptivos

Desviacion

N Minimo Méaximo Media estandar Varianza
P1 15 2 5 3,73 ,884 , 781
P2 15 2 5 3,33 ,976 ,952
P3 15 2 5 3,53 ,915 ,838
P4 15 2 5 3,80 1,014 1,029
P5 15 3 5 4,07 ,594 ,352
P6 15 2 5 3,53 ,834 ,695
P7 15 1 4 2,80 ,862 , 743
P8 15 1 4 3,27 ,961 ,924
P9 15 2 5 3,87 ,834 ,695
P10 15 2 5 3,73 ,884 , 781
P11 15 2 5 4,07 , 799 ,638
P12 15 3 5 3,73 ,704 ,495
P13 15 2 5 3,80 ,862 , 743
P14 15 3 5 4,40 ,632 ,400
P15 15 2 5 3,93 ,799 ,638
P16 15 2 5 3,87 1,060 1,124
P17 15 2 5 3,93 ,884 , 781
P18 15 2 5 3,80 775 ,600
P19 15 3 5 3,73 , 704 ,495
P20 15 2 5 3,73 ,884 , 781
P21 15 3 5 3,73 ,594 ,352
P22 15 1 5 4,07 1,100 1,210
SUMATOTAL 15 62 107 82,47 12,047 145,124
N valido (por lista) 15

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 755

23




ANEXO N°10

BASE DE DATOS: CLIMA ORGANIZACIONAL
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CENTRALIZACION DE LA TOMA DE DECISIONES
P2 | P3 | P25| P26 [ P27 P30 | P32 | P38 | P44 | P45

31

37
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31
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37
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40

32
28
40

31

38
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36
43

31

41

35
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MOTIVACION
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BASE DE DATOS: DESEMPENO DOCENTE
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