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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Cultura
organizacional y desempefio técnico pedagodgico de los docentes de la institucién
educativa INEI 23 del distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017”, con la
finalidad de determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desemperio técnico pedagdgico de los docentes de la institucién educativa INEI 23
del distrito de San Jeronimo de Tunan de Huancayo. En cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el
Grado Académico de Maestro en Gestidén Publica y Gobernabilidad.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El presente trabajo de investigacion es no experimental transaccional. Tomando
como poblacién y muestra a los docentes de la Institucién Educativa INEI 23, del
Distrito de San Jeronimo de Tunan. Esto a partir de la aplicacion de instrumentos
de investigacion debidamente validados por expertos. Pretendiendo lograr
conclusiones sobre la cultura organizacional y su injerencia en el desempefio
docente, esto para generar recomendaciones que a posteriori irdn a bien de la

educacién en esta parte del pais.

Muy pocas veces se entiende que el ambiente educativo también debe ser
entendido como el de una empresa, donde una politica rectora se hace necesaria.
En este contexto la cultura organizacional resulta prioritaria, esto le dara una
individualidad propia a cada institucion educativa. Esto es su sello particular. Y este

trabajo pretende aseverar esta vital importancia.

Los mas sinceros reconocimientos por la predisposicion mostrada por los docentes
de la mencionada institucion, quienes mencionaron querer conocer los resultados

gue los beneficiara en su labor diaria.
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El Autor.

vii



Pé&gina del Jurado

Dedicatoria

indice

iii

Declaratoria de Autenticidad v
Presentacion vi
indice viii
Resumen xii
Abstract xiv
CAPITULO | 15
INTRODUCCION 15
1.1. Realidad Problematica 16
1.2. Trabajos previos 17
1.3. Teorias relacionadas al tema. 18
1.4. Formulacién del problema 25
1.5. Justificacion del estudio 69
1.6. Hipotesis 72
1.7. Objetivos 72
CAPITULO I 74
METODOLOGIA 74
2.1. Disefio de investigacion 74
2.2. Variables. 75
2.3. Poblacién y muestra. 76
2.4. Método 76
2.5. Técnicas, instrumentos, validez y confiabilidad 77
2.6. Procedimientos de recoleccion de datos 77
2.7. Meétodos de analisis de datos 78
2.8. Aspectos éticos 78
CAPITULO Il 79
RESULTADOS
3.1. Descripcion de resultados 79

viii



3.2. Contrastacion de hipotesis 87

CAPITULO IV 99
DISCUSION 99
CAPITULO V 104
CONCLUSIONES 104
CAPITULO VI 106
RECOMENDACIONES 106
CAPITULO VII 107
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS 107
ANEXOS 109
Instrumentos.

Validacion de instrumentos.
Matriz de consistencia.
Constancia emitida por la institucién que acredita la realizacion del estudio

Otras evidencias.



indice de tablas

TABLA 1:Resultado entre de la cultura organizacional de los docentes de la
institucion educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan
Huancayo 2017 80

TABLA 2:Resultado de la dimension valor de los docentes de la institucion
educativa IN EI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017

81

TABLA 3:Resultado de la dimension comunicacion de los docentes de la institucion

educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017
82

TABLA 4:Resultado de la variable desempefio técnico pedagogico de los docentes
de la institucion educativa IN El 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan
Huancayo 2017 83

TABLA 5:Resultado de la dimensién planificacion de los docentes de la institucion
educativa IN EI 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2017

84

TABLA 6:Resultado de la dimensién ejecucion de los docentes de la institucion

educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017
85

TABLA 7:Resultado de la dimensién evaluacion de los docentes de la institucion

educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017
86



indice de gréficos

Grafico 1:Resultado entre de la cultura organizacional de los docentes de la
institucion educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan
Huancayo 2017 80

Gréafico 2:Resultado de la dimension valor de los docentes de la institucion
educativa IN El 23 en distrito de San Jeronimo de Tunan Huancayo 2017

81

Gréfico 3:Resultado de la dimensién comunicacion de los docentes de la institucion

educativa IN El 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2017
82

Gréfico 4:Resultado de la variable desempefio técnico pedagogico de los docentes
de la institucion educativa IN El 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan
Huancayo 2017 83

Grafico 5:Resultado de la dimensién planificacion de los docentes de la institucion
educativa IN EI 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2017

84

Grafico 6:Resultado de la dimension ejecucion de los docentes de la institucion

educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017
85

Gréfico 7:Resultado de la dimensién evaluacion de los docentes de la institucion

educativa IN El 23 en distrito de San Jer6énimo de Tunan Huancayo 2017
86

Xi



Resumen

La presente investigacion titulada Cultura organizacional y rendimiento técnico
pedagogico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San
Jerénimo de Tunan. Huancayo 2017. Tiene como proposito Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y rendimiento técnico pedagdgico de los docentes
de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jeronimo de Tunan. Huancayo
2017. Para lo cual se formul6 el problema siendo: ¢Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional y rendimiento técnico pedagdgico de los docentes de la
institucién educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan. Huancayo
2017- Se formuld la hipotesis Existe una relacion directa entre la cultura
organizacional y rendimiento técnico pedagogico de los docentes de la institucion

educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan. Huancayo 2017.

La Investigacion esta en el enfoque cuantitativo de tipo de investigacion basica, con
un disefio descriptivo correlacional de corte transversal, para lo cual se tomé una
muestra de 50 trabajadores de la institucion educativa INEI 32 del distrito de San
Jerénimo 2017, a quienes se les aplico los instrumentos de investigacion encuesta
para ambas variables, debidamente validados por expertos y sometidos a una

prueba de confiabilidad.

Al finalizar la investigacion se llegé a la siguiente conclusion Se determiné la
relacion alta entre la cultura organizacional y el desempefio técnico pedagdgico de
los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017, Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene
rho de Spearman rs = 0.734, se tiene correlacion alta por lo tanto la t calculada es
mayor que t tedrica (7,47 > 2,01) que evidencia estos resultados
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Abstract

Present investigation registered as a legitimate real estate property organizational
Cultura and technical pedagogic performance of the teachers of the educational
institution INEI 23 at district of St. Jer6nimo of Tunan. Huancayo 2017. INEI has like
purpose To Determine the relation between the organizational culture and technical
pedagogic performance of the teachers of the educational institution 23 at district of
St. Jerénimo of Tunéan. Huancayo 2017. The one for which the problem being was
formulated: Which one is the relation between the organizational culture and
technical pedagogic performance of the teachers of the educational institution INEI
23 at district of St. Jeronimo of Tunan. Huancayo 2017 Existe Formulated the
hypothesis himself a direct relation between the organizational culture and technical
pedagogic performance of the teachers of the educational institution INEI 23 at

district of St. Jeronimo of Tunan. Huancayo 2017

Investigation is in fact-finding guy's quantitative focus basic, with a descriptive
design the cross-section correlacional, for which took 50 workers' sample of the
educational institution INEI 32 of St. Jeronimo's district 2017, whom | apply to them
the fact-finding instruments opinion poll for both variables, properly validated by
experts and submitted to a proof of reliability.

He took place to the following conclusion when finalizing investigation INEI
Determined the high relation between the organizational culture and the technical
pedagogic performance of the teachers of the educational institution himself 23 at
district of St. Jeronimo of Tunan Huancayo 2017, Right After applying the fact-
finding instruments he has spearman's rho rs 0,734, the calculated t has high
correlation itself therefore you are bigger than theoretic t ( 7.47 2.01 ) that evidences
these results

Key words: Organizational culture, technical productive performance
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica
El mundo est4 inmerso en un cambio constante, reflejado en las premisas
de la innovacién y tecnologia, las cuales influyen en las organizaciones de
todo el mundo. La dedicacién de estos permitira dar respuestas morales a
las dificultades mundiales; como los sistemas dentro de la estructura
educacional que el mundo de hoy solicita. Es dificil pensar en un
establecimiento instructivo sin que se lo considere como una organizacion,

en el sentido mas amplio de la palabra.

En consecuencia, es fundamental proponer nuevas estrategias
institucionales, con reglas de incorporacion, deber y prueba distintiva, y que
estas se abren al inmenso cambio dentro de la estructura de la cultura
jerarquica como prevalencia, dejando de lado lo obsoleto, lo improbable ante
Su imagen como una carta introductoria ante la sociedad mecéanica y

sometida universalmente a un cambio vertiginoso. Las estrategias sociales
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deben tener como figura simbodlica de expresion las cualidades,
convicciones, pensamientos, sentimientos y cambio de mentalidad de una
organizacion. Ademas, es evidente que la Ciencia de la Administracion, la
Ingenieria en Gestion o la Ingenieria Industrial de vanguardia le da un
importante sistema teérico para comprenderla. (Serna, 1997: pp. 105-106)
caracteriza la cultura autoritativa, por ejemplo, como las asociaciones hacen
las cosas, como construyen las necesidades y le dan significado a las
diversas empresas. Ademas, demuestra que la cultura es el efecto posterior
de un procedimiento en el que los individuos de la asociacién se relacionan
y se comunican al decidir las opciones para la distribucion de problemas
impulsados por estandares, valores, convicciones, principios y sistemas que

comparten, para finalmente convertirse en una organizacion.

En estos dias es fundamental que los protagonistas de cada organizacion
comprendan 0 mas se sometan a una cultura autoritaria, que los
transformara en actores dinamicos del establecimiento, presentados y

participativos.

En consecuencia, la mision y la vision deberian limitarse en este sentido. Es
insondable que un trabajador o colega no conozca las columnas de la
organizacibn. En suma, esta gran practica jerarquica puede tener

repercusiones en una calidad sorprendente en tiempo y espacio.

Las organizaciones en cada una de sus estructuras y variaciones, niveles y
medidas de nuestra nacidén no escapan a la necesidad y la responsabilidad
social. Eso es imperioso. Por esta razén, se propone este trabajo de
investigacion ilustrativo no experimental buscando descubrir la importancia
de una conexion critica entre la cultura organizacional y la estrategia
instructiva. Al darse cuenta de que la cultura autorizada es la base de
cualquier organizacion, sirve para ilustrar sus indagaciones sobre los
individuos que plantean la obligacion social corporativa dentro del entorno

de la conservacion natural, proponiendo una propuesta que faculte la
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coordinacion empresarial como un componente clave para la diferencia
cultural y el nacimiento y fortificacion de nuevas evaluaciones sociales
exactas, convenientes y apropiadas que son importantes para ayudar a cada
una de las asociaciones y enfrentar un procedimiento de globalizacion y

cambios ecoldgicos.

Especificamente, se propone comprender que cada base instructiva también
debe ser comprendida como una organizacién, en el sentido mas amplio de
la palabra. De esta manera, el acto de una cultura organizacional termina
notablemente en un propdsito. Comprender, ademas, que esto afectara la
ejecucion instructiva especializada, es decir, la ejecucion del trabajo del
maestro.

1.2 Trabajos previos

Lozada (2008) Para elegir el nivel de especialista en una organizacion y
administracion, utilizé un ejemplo aplicada a especialistas en la regién de la
medicina y especialistas de cirugia en la region, utilizando como dispositivo
una prueba y una prueba posterior, aterrizando a las conclusiones

siguientes:

eEl coeficiente de posibilidad demostr6 una relacibn entre cultura
organizacional y marcadores de administracion de las reuniones de prueba
y control, idealmente en los indicadores de administracion de las reuniones
de exploracién y control, idealmente en los indicadores de cumplimiento del
cliente externo: tiempo de espera, datos en pacientes y tratamiento del
cliente, cuyos coeficientes de posibilidad no son exactamente iguales a

cero, muestran la relaciéon entre los factores.

eL0s resultados cualitativos, en cuanto a la cultura organizacional,
demuestran la cercania de los rasgos que no son predecibles con las ideas
actuales de administracién participativa, autoridad, organizacion vital,

colaboracion; que proceden a permitir y fortalecer una organizacion
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burocratica, centralista, poderes abrumadoramente casuales con un par de
valoraciones constructivas y reuniones, que la hacen minimamente
sesgada a los planes administrativos actuales, participativos, que muestran
y resuelven los grupos béasicos que permiten reaccionar para ajustar mas
confrontar la tierra, requiriendo actualizacion de procedimientos y
estrategias mas viables y competentes, donde la variable individuo

estimado y estimulado, es el pivote del progreso.

¢ E| aprendizaje y la mejora de la cultura organizacional son de importancia
en la era de la administracion de valores, que permite distinguir los
territorios que deben atenderse en el procedimiento de intercesion,
considerando que, sobre cada uno de los procedimientos, existe una
solidaridad central de las reuniones y el publico en general que es el
individuo, y no se trata solo de mejorar la base, su innovacion, ampliar el
control, el cambio de autoridades y los diferentes factores, que a pesar de

ser imperativos, sin nadie mas ellos no tienen un efecto real.

Chavez (2010) en su trabajo de exploracion titulado, "Cultura y
administracion autorizada en el distrito comdn de Trujillo" Doctor en
Planificacion y Gestion, utilizd un ejemplo de 196 especialistas, utilizando
encuestas para reunir su informacion, tocando la base en las siguientes

conclusiones:

elLa cultura organizacional en la regiébn comun de Trujillo se construye
principalmente a la luz de las apreciaciones individuales practicadas por los
especialistas, las apreciaciones organizacionales no dispersadas por el
establecimiento y la atmdésfera institucional de decepcién, lo que afecta la

administracion de los trabajadores nacionales.
eLas administraciones nacionales que se dan no son completamente
distinguidas por los trabajadores. Estas administraciones no son

completamente reconocidas por los especialistas. Estas administraciones
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son limpieza abierta, licencias de trabajo, territorios verdes, bienestar,
instruccion, seguridad de los residentes, apoyo del vecindario, cultura y

turismo, juegos y diversion.

el as condiciones de trabajo, las puertas abiertas en su avance experto, el
grupo en el trabajo y la ausencia de aprendizaje de los destinos
institucionales, impactan la conducta de los especialistas, que se convierte

en rutina e impacta la naturaleza de su trabajo.

eLa verdad de los trabajadores en su trabajo no permite una dedicacion y
prueba reconocible con su establecimiento, lo que influye en la naturaleza
de las administraciones, principalmente a la luz del hecho de que la
transmision y diseminacion de datos y correspondencia dentro de la

institucion no es la correcta

Salcedo (2007) quien dirigid la investigacion "Cultura organizacional y
productividad y viabilidad en el liderazgo basico en las organizaciones
medianas y pequefias de calzado del area de Porvenir, region Trujillo,
oficina de La Libertad, 2007" para elegir el nivel de Doctor en
Administracion. Utilizé un ejemplo de 10 organizaciones; 05 pequefias
organizaciones y 05 organizaciones medianas, logrando las conclusiones

siguientes:

e La toma de decisiones en organizaciones pequefias y medianas de calzado
de la localidad Del Porvenir, Trujillo, La Libertad, 2006;n0s dice que son
necesarias para una correcta toma de decisiones una cultura légica
autorizada: que tenga consistencia, obligacion, parametros, concesiones,

claridad de la asociacion, calidez, apoyo e iniciativa.

e El liderazgo bésico en las organizaciones pequefio y mediano de calzado
de la localidad de Porvenir, territorio de Truijillo, division de La Libertad,

2006 son competentes y potentes, ya que se toman en un ambiente
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autoritario y en el momento adecuado, eligen de forma conveniente y

dependen de reconocimiento l6gico e innovador.

eLa cultura jerarquica de los individuos de las organizaciones pequefas y
medianas de calzado con respecto al dominio y la viabilidad es cierta, a
pesar del hecho de que su relacién es baja.

Frente a los resultados obtenidos de esta exploracion, se infiere que los
especialistas en pequeias y medianas empresas deben prepararse teniendo
en cuenta el objetivo final para unir la competencia y la adecuacién como

ideas clave dentro de la cultura organizacional.

Dante (2010) en su trabajo de investigacion titulado "Cultura organizacional
y administracion de administraciones en el distrito de Trujillo" en su
fascinante investigacion utilizo un ejemplo de 196 especialistas, logrando las

siguientes conclusiones:

eLas administraciones residentes que se otorgan no son completamente
distinguidas por los especialistas. Estas administraciones son limpieza
abierta, licencias de trabajo, zonas verdes, bienestar, capacitacion,
seguridad de los residentes, cooperacién del vecindario, cultura y turismo,

juegos y diversion y la tierra.

eLas condiciones de trabajo, las aperturas en su avance de expertos, la
cooperacion y la ausencia de aprendizaje de los objetivos institucionales,
tienen un impacto en la conducta de los especialistas que se interpreta de

manera rutinaria e impacta la naturaleza de su trabajo.
eLa verdad de los trabajadores en su trabajo no permite una dedicacion y

una prueba distintiva con su establecimiento, influye en la naturaleza de las

administraciones, en su mayoria a la luz del hecho de que la transmision y
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el curso de los datos y la correspondencia dentro de la asociacion no es

suficiente

e La cultura organizacional que existe en el distrito es el efecto posterior de
no haber intentado cambiarla o fortalecerla después de algun tiempo
mediante la revisién dinamica de los elementos que median en ella, y
ademas no haber interpretado lo que los especialistas dicen, hacen y

consideran su asociacion .

Velasquez (2009) en su proposicion "Cultura organizacional para el avance
de los recursos humanos en la region de Las Delicias", logrando las

siguientes conclusiones:

El activo humano de la region de Las Delicias necesita valoraciones que
permitan una disposicion inspiradora hacia el beneficio grupal; lo cual se
refleja en el alto caracter, el beneficio del cliente pobre y la administracion

impredecible que se le dio al cliente.

El especialista de esta region no tiene un area razonable de la mision, vision
y objetivos buscados por el establecimiento; Esto se refleja en su
desvinculacién en el trabajo, que incluso el 83% cambiara el entorno de
trabajo si surge otra puerta abierta, con el objetivo de que el estado de &nimo

como un activo humano sea negativo.

Namot (2012) en su postulacion titulada "Tasa de la nueva administracion
abierta en la cultura organizacional de los trabajadores del gobierno
provincial La Libertad, 2010" trabajo correlacional, llega a las siguientes

conclusiones:
oEl final mas esencial de esta investigacibn ha sido razonar que la

administracion abierta ha descubierto como afectar positivamente la cultura

de especialistas autorizada en la estacion central del gobierno provincial La
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Libertad, en 2010. Es decir, la tasa de la nueva administracion abierta en
una cultura organizacional de los especialistas del campo base del gobierno
de la Region La Libertad es habitual (50.36%), seguido por el gran nivel
(22.63%), que en conjunto es 72.99%, es decir, hay un cambio consistente
en los niveles distintivos, en el plan financiero, los datos o la necesidad de
un plan de gasto adicional o lo que se refiere a intercambios internos, en la
parte de trabajo que la sustancia esta tratando de ajustar en sus
procedimientos abiertos, procedimientos marco y adquisicion ha sido

transmitido al PNUD en busca oportunidad.

e Un nivel de importancia deficiente con 40.14% de la sociedad reunida y el
estado anormal de estandar con 57.66% de la sociedad exigente, hablan
de dos niveles extremadamente notables que deberian reforzar el plan de
estrategias que tienen una tendencia a fortalecer los ajustes de maneras
particulares, debido al refuerzo de la colaboracion y el requisito de un

liderazgo basico descentralizado.

eEl nivel de cultura autoritaria que prevalece segun la opinion de los
trabajadores delegados y CAS de la oficina central del gobierno provincial
de la La Libertad es habitual, con un 50.36%, y un nivel decente con
22.63%.

e Después del examen completado en la Ultima parte, suponemos que al
contrastar al personal nombrado y la facultad de CAS, los ultimos confian
en gue la cultura organizacional de reunion tiene un nivel de 52.73%, por lo
gue ha sido visto en el estudio relacionado, que la disposicion de la facultad
de reconocimiento delegada esta dentro de su reunion en 42.68% del nivel
normal, existiendo union entre ellos por haber trabajado en la asociacion
pasada del CTAR., que progresa hacia convertirse por ley en el gobierno

local.
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Chavez (2010) en su trabajo de exploracion, "la cultura organizacional y la
administracion de las organizaciones de Truijillo" dirigié una reflexion sin
juicio con un ejemplo de 196 trabajadores desempleados en las conclusiones

siguientes:

La cultura organizacional en la provincia de Trujillo se construye
principalmente a la luz de las apreciaciones individuales practicadas por los
trabajadores, las apreciaciones no difundidas por el establecimiento y la

atmaosfera organizacional negativa, afecta la administracion de la institucion.

Las instituciones residentes que se otorgan no son completamente
reconocidas por los trabajadores. Estas administraciones son: limpieza
abierta, licencias de trabajo, zonas verdes, bienestar, instruccion, seguridad
de los residentes, cooperacion del vecindario, cultura y turismo, juegos,

entretenimiento y naturaleza.

La cultura organizacional que existe en el lugar es la consecuencia de no
cambiarla o fortalecerla después de algun tiempo al revertir el avance de las

variables asociadas a ella.

Lo que los especialistas dicen, hacen y piensan acerca de su asociacion.
Soria (2010) en su postulacién "cultura organizacional y su efecto sobre la
naturaleza de la administracion en la escuela secundaria "Ciro Alegria
Bazan" de Chepén, fue un estudio no experimental, con un ejemplo de 1976,

logrando las siguientes conclusiones:

Falta una responsabilidad notable con respecto a la mision organizacional y

realizar un trabajo en grupo.

Se requiere una mayor correspondencia de parte de la administracion que

revele todo lo que ocurre en la fundacion y en este sentido sera concebible
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descubrir una respuesta en conjunto a circunstancias especificas que
puedan surgir, ademas las relaciones humanas no son las mas adecuadas,

esa es la razén por la cual las grandes relaciones humanas deben avanzar.

La falta de inspiracion se aproxima a la luz por el hecho de que los servidores
no reciben remuneracion por el trabajo que realizan, es decir, necesitan
actualizar los métodos para transmitir a la sociedad, por ejemplo, funciones,
ceremonias, historias, etc. Por ejemplo: compensar a los educadores y

especialistas en reglamentacion por el gran trabajo realizado.

Hay poco entusiasmo para preparar al personal, ya que si se organizan para
la preparacion de su personal, habria mejores resultados.

No existe un lema o una marca comercial que describa a la organizacion y

esa es la transmisiéon social del sentimiento hacia el exterior.

Si no hay un esfuerzo de toda la organizacién en el largo plazo, no puede

haber una cultura de valor.

En el caso de que no haya un esfuerzo de toda la organizacién en el largo
plazo, no puede haber una cultura de valor que aliente a los grandes.

La fundacion de la sociedad general "Ciro Alegria Bazan" tiene los atributos
adecuados para dar una administracion de calidad decente, pero lo que falta
es mejorar las administraciones de consideracion en el cliente, que los
instructores se preparen adicionalmente segun la energia de los estudiantes

y graduados y que los educadores sean mas genuinos.

Se presume que la cultura autorizada influye en la naturaleza de la
administracion, sin embargo, en la base examinada el impacto es en menor
grado, como se indica, se adquiere a través de las visiones generales
conectadas en el examen, lo que demuestra que hay carencias, por ejemplo,

en la atmosfera de trabajo dentro de la organizacion no es la mas adecuada,
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no hay un intercambio similar, una inclinacion similar, tal que los instructores

y el personal directivo califiquen su enfoque de trabajo como un desierto.

Carhuallanqui (2017) en su postulacion "Cultura organizacional y calidad
instructiva en la Facultad de Ciencias de la Comunicacion de la Universidad
Nacional del Centro del Perd" de Huancayo, fue un examen gréafico no de
prueba, con un ejemplo de 56 educadores, tocando base las conclusiones

que lo acompafan:

e Desconocimiento de la mision y visién en hasta el 60% de los docentes de

la Facultad de Ciencias de la Comunicacion.

e Las conexiones relacionales a nivel de ensefianza se ven debilitadas por la
interrupcion de los pensamientos politicos e ideoldgicos. ¢Qué impulsos

proponen el cambio en las relaciones laborales humanas?

e Caracterizacion de enfoques de transmision de los estandares y cualidades
de la cultura organizacional. Ausencia de canales y tiene la intencion de dar

a conocer las reglas que supervisan al personal.

Se presume que la cultura organizacional, su percepcion o no, afecta la
ejecucion de la instruccion. Sea como fuere, existe, como lo indican los
resultados obtenidos, pasando por alto los estandares, premisas y

cualidades de los mismos con respecto a los instructores.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Con respecto a la cultura organizacional variable, esta informacion es una
parte clave del estilo de vida de una asociacién. Segun Hessen, para que
algunos pensadores lo sepan, intenta capturar profundamente una protesta.
Paralelo a esto, se dice que el aprendizaje natural es un método rapido para

capturar. Platon es el primero en hablar de un profundo instinto y en esa
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linea se descubren diferentes pensadores, por ejemplo, San Agustin,

Descartes, Pascal.

Hessen, continlda diciendo que no se puede impulsar un avance solitario en
el aprendizaje en el caso de que no comencemos con la presuncion de todo
lo que sucede con frecuencia y se representa con el estandar de disparo.
Este estandar se comunica diciendo que cada cambio, cada procedimiento

tiene una razon. En otras palabras, una regla.

Por otra parte, las fundaciones pueden funcionar de manera esclarecedora
cuando existen apreciaciones compartidas entre los representantes, la forma
de vida coordina las apreciaciones, las imagenes, las préacticas y las
sospechas que generalmente se comparten dentro de una asociacion. De
ahi que la cultura autoritativa esté comprendida mas alla de la informacion
bésica de la misién y la visidbn de cada organizacion. Es sobre todo la
absorcién y ejecucion de todas las apreciaciones materiales y de otro mundo
gue administran la organizacion. En un publico en general como el nuestro
donde la globalizacién es una préactica habitual, se requiere un nimero cada
vez mayor de establecimientos con su propio caracter particular, y esto debe
lograrse a través de una cultura y personalidad autorizadas especificas.

Actualmente, comprendemos la cultura organizacional como un agregado
especifico de cualidades, estandares y reglas que comparten los operadores
y reuniones participativos de una asociacion y que controlan la forma en que
se relacionan entre si y con la naturaleza de la asociacion. Esto, en gran
parte, afectara la eficiencia de la organizacion, prestando poca atencion a si
es de naturaleza especializada o académica. Las grandes o terribles
relaciones humanas dentro de cada organizacion pueden disminuir o
reforzar los resultados requeridos. Aqui esta el significado clave de la
interpenetracion de los individuos y la explicacion de sus esfuerzos. Las
apreciaciones institucionales son convicciones y pensamientos, e incluso

posiciones ideologicas sobre el tipo de destinos y la forma correcta en que
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deberian lograrse. Algunos creadores incluso lo califican como el modus
vivendis de cada organizacion. Las particularidades de la cultura autoritaria
se configuran por dialecto como un elemento esencial de la cultura, ya que
da significado y solicitud a entornos infinitamente complejos. El canal
etimologico, particularmente su segmento psicolégico, es el principal nicleo
de la cultura organizacional. Su brillo u oscuridad provocara una gran o

terrible administracion de los derechos de la cultura organizacional.

La cultura no es una variable que los directores puedan controlar a su
eleccion desenfrenada y su comodidad. Pueden esforzarse por fortalecerlo
o cambiarlo, aunque tengan éxito o no, no estaran a su alcance, sino en la
psique de personajes alternativos, que son los expertos al final. Traducir la
conducta, aclararla, guiarla, mantener su vitalidad, voluntad, apego e
inteligencia; Depende de las impresiones sobre lo que realmente importa. A
medida que el modelo social recibido termind produciendo la conducta de la
poblacion general de la organizacion.

Cada organizacion tiene un objetivo que lo lidera, su explicacién detras de
ser, el primer objetivo. Esta es la raz6n de una organizacion. La forma en
gue se logra es la cultura organizacional, que comienza incluso desde la
eleccion de la fuerza de trabajo, ya que el perfil requerido debe resolverse.
Ademas, la evaluacion del individuo se basard en como vive la cultura

organizacional.

Incorporar valores que se puedan mostrar, es una disposicion de cualidades,
estandares, convicciones. Un método individual de como piensan sobre la
existencia misma. La forma de vida de todas las asociaciones esta
influenciada por la de la sociedad. Es dificil oponerse a las progresiones
experimentadas por las érdenes sociales. Una maravilla mundial termina

influyendo en las organizaciones. No es una maravilla aislada y unitaria.

Los elementos de una cultura organizacional son transmitir un sentimiento

de personalidad a los individuos de la asociacién. Del mismo modo producir
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una dedicacion mas alla del individuo. Fortalece la solidez del marco social.
Permisos para separar la consideracion de diferentes instituciones. Es un
sistema de control, direccion, formando las mentalidades y practicas de los
representantes. Los componentes de la forma de vida son:

e Las cualidades, enmarcan el nlcleo de la forma de vida, caracterizando
cual es la ocasion para la asociacion. En términos sdlidos y, ademas,

disefios que la asociacion deberia tomar en su totalidad.

eLos rituales y funciones, que positivamente no los confunden con
cuestiones religiosas o0 obstinadas, son encuentros que tienen lineas
particulares y directas, que pueden ser mezcla, reconocimiento, valoracion
para una buena ejecucion, iluminacion de conducta insatisfactoria, similitud
individual, etc. Son cursos utilizados para aclarar lo que se estima 0 no en

la asociacion.

e Las historias y los mitos son historias directas que se repiten dentro de la
asociacion en vista de las ocasiones que realmente han sucedido o que
son el resultado de la ficcion. La sustancia de las historias sigue
continuamente las partes criticas del caracter social, favoreciendo las

practicas esperadas y, ademas, la respuesta autorizada de tales ocasiones.

e Santos o pioneros, es el modelo perfecto de individuo, es pionero que luego
de absorber la estrategia de la organizacion termina intercambiandolos con
individuos alternos, intentara natural, con vision, etc. Imprimen una medida

considerable de su marca registrada a los individuos de la asociacion.

eLos estandares generalmente no se componen, Sino que se mueven a
través de las instituciones, decidiendo las practicas que son concebibles y
aquellas que ciertamente no lo son. Es decir, dirigen la conducta de los
especialistas implicitamente. Se parecen a las leyes que deben tomarse

después.
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e Dialecto, arreglo de signos fonéticos consuetudinarios, reconocido por un
grupo etimolégico completo para la correspondencia entre sus individuos.
Dado que las asociaciones pueden tener tipos de correspondencia verbal
y no verbal. El dialecto, una vez mas, se retrata por ser tradicional,

realizado, es decir, transmitido de edad en edad, o mas, todo es razonable.

e Los tabues, controlan la conducta caracterizaron las perspectivas arcanas

u oscuras, clarificando lo que no esta permitido dentro del establecimiento.

Para decirlo claramente, la cultura organizacional o la atmésfera de las
organizaciones es la mentalidad extremadamente especifica y hacer las
cosas. Es lo que termina reconociendo una organizacion y la distincion de
los demas. Es algo asi como la identidad de un individuo en la remota

posibilidad de que lo contrastemos y el plano de un sujeto.
La cultura organizacional se transmite a través del tiempo, y las progresiones
con las que se encuentra son una especie de ajuste para el paso de los afios.

Estos cambios, sea como fuere, se deben a variables externas e internas.

Para Cantu (2001, p.81), especifica algunas perspectivas que deciden la

forma de vida en una asociacion:

e Auto Autogobierno individual, nivel de deber, autonomia y posibilidad de

practicar la actividad que las asociaciones permiten a las personas.

- Estructura, ya que las directrices, la direccion y la supervision directa se

utilizan para detectar y controlar la conducta de los trabajadores.

- Apoyo, nivel de alegria y apoyo dado por las cabezas a sus subordinados.
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e |dentidad, el grado en que los individuos se relacionan con la asociacion en
general en lugar de con una reunion de trabajo o un campo de participacion

de expertos especificamente.

¢COmMo remunerar la ejecucion, como la asignacion de premios y el
reconocimiento en la asociacion (por ejemplo, compensacion se expande,
avances, etc.) considera que los criterios son predecibles con los marcos

regulatorios utilizados.

e Tolerancia a la lucha, nivel de reconocimiento de las disputas que existen
en las relaciones entre los asociados, las reuniones de trabajo y la
organizacion, y ademas el afan de ser completamente directo y abierto a

los contrastes.

e Resistencia al riesgo, una medida en la que se insta a los especialistas a

ser contundentes, creativos y descuidados.

Las sociedades autoritarias son vitales para el logro de una organizacion por

algunas razones:

Ofrecen un caracter autoritario para los trabajadores, de esta manera cada
organizacion adopta una identidad, una visién que caracteriza a lo que la
asociacion habla. Por lo tanto, se centra en: Henriquez (2002, pp. 261-262)
la forma de vida de la asociacion es una condicion fundamental para
descubrir como coordinar al personal, trabajar en actividades nacionales y
mundiales. La forma de vida de la asociacion es el cemento social que
mantiene unidos a los individuos de la asociaciéon. Segun Hellriegel, Slocum
y Woodman, referidos por Soria (2010), la cultura organizacional habla de un
intrincado ejemplo de convicciones, deseos, pensamientos, cualidades,
estados mentales y practicas compartidas por los individuos de una

asociacion.
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Chiavenato, (1994: p.36) saca a relucir que una institucion solo existe cuando
al menos dos individuos se reunen para participar unos con otros y lograr
metas normales, lo que no se puede lograr a través de la actividad individual.
La disposicién de los componentes a los que se hace referencia enmarca lo

gue se conoce como cultura jerarquica o cultura corporativa.

Por otra parte, Serna (1997: pp. 105-106) caracteriza la cultura
organizacional, por ejemplo, la forma en que las instituciones hacen las
cosas, como establecen las necesidades y le dan significado a los diversos
mandados de negocios. Ademas, demuestra que la cultura es el efecto
posterior de un procedimiento en el que los individuos de la asociacién
cooperan para decidir las opciones para la organizacion de problemas
motivados por normas, valores, convicciones, principios y estrategias que

comparten y que poco a poco tienen se unié a la organizacion.

La hipotesis de Phegan (1998: p.1) también establece que cada asociacion
tiene su propio modo de vida, convenciones, normas dialectales, estilos de
administracion, imagenes, que crean atmaosferas propias de su trabajo, razén
por la cual es problemético para ellos. Las organizaciones reflejaran
sociedades indistinguibles, las ultimas son tan interesantes como las huellas

dactilares.

Deberia notarse que Granell (1977: p.2) establece la cultura organizacional
como la comuUn a todos o todos los individuos de una reunién social: valores,

convicciones, mentalidades y préacticas.
Chiavenato (1989: p.464) presenta la cultura organizacional como un estilo
de vida, una disposicion de convicciones y cualidades, un tipo reconocido de

conexién y conexiones ordinarias de una asociacion especifica.

Stoner (1996: 200) muestra que la cultura es la manera en que la asociacion

ha descubierto como lidiar con su condicion, por lo tanto, es una mezcla
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impredecible de presunciones, practicas, historias, mitos, analogias y
diferentes pensamientos que encajan en todos. Trabajando en una

asociacion.

Valle (1995: p.96) afirma que la cultura organizacional de una asociacion es
la consecuencia de la experiencia de los individuos y de alguna manera,

aclimata las convicciones, los valores y las sospechas de estos.

Garcia y Dolan (1997: p.33) caracterizan a la cultura como el estado mental
de la marca y hacer las cosas en una organizacion, por similitud es

proporcional a la idea de identidad en una escala individual.

Guedez (1998: p.58) afirma que la cultura organizacional es una impresion
del ajuste dindmico y las conexiones consonantes de toda la disposicion de

los subsistemas que componen la asociacion.

Gordon (1997: pp. 472-481) demuestra que la forma de vida de una
asociacion representa la parte de su condicién interna que une la disposicion
de suposiciones, convicciones y cualidades compartidas por los individuos
de la asociacién y que se utilizan para gestionar su trabajando. La forma de
vida de una institucién puede analizarse para decidir si respalda los objetivos
autoritativos, en caso de que aumente las mejoras estables en la calidad.
Esta es la metodologia utilizada cada vez méas por altos funcionarios que
imaginan que cambiar la sociedad puede mejorar la ejecucion. La cultura
puede influir en la forma en que los individuos traducen las condiciones, e
incluso puede tener un impacto en sus planes para ordenar y mantener los

datos.
Robbins (1999: p.601) construye que los elementos de la cultura

organizacional permiten transmitir un sentimiento de caracter a los individuos

de la asociacion, creando una dedicacibn mas alla del individuo,
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fortaleciendo la confiabilidad del marco social, caracterizando limites en
cuanto a la forma de vida de las diferentes asociaciones y constituye un
componente de control, direccion, formando las disposiciones y practicas de
los trabajadores.

Segun este enfoque, la cultura es la conexion social que ayuda a mantener

unida a una institucion.

Las cualidades de una organizacion segun Robbins (1987: 440) proponen
siete atributos que deben considerarse dentro de cualquier organizacién, que

cuando se unen descubren la encarnacién del modo de vida de la sustancia:

e Autonomia individual: es el nivel de deber, libertad y oportunidades para

practicar la actividad que los individuos tienen en la asociacion.

e Estructura: es el nivel de estandares y principios, y adicionalmente la
medida de supervision directa que se utiliza para detectar y controlar la

conducta de los representantes.

e Apoyo: Es el nivel de asistencia y cordialidad que los jefes presentan a sus

subordinados.

e [dentidad: cuanto se relacionan las personas con la asociacién en general

Yy NO con su reunién o campo de trabajo.

e Performance-grant: cuanto la dispersién de honores dentro de la asociacion

(incremento de sueldo, avances) depende de los estandares de ejecucion.
e Tolerancia a los conflictos: es el nivel de contencion que se muestra en las

conexiones de los socios y las reuniones de trabajo, por ejemplo, el deseo

de ser directo y abierto a la distincion.
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Resistencia al riesgo: esta es la medida en que se recomienda al

representante ser creativo y descuidado.

El autogobierno singular alude a la oportunidad que los trabajadores
necesitan para realizar una actividad especifica, que requiere un control
especializado constante por parte de un cientifico externo y no se limita
exclusivamente a la supervision por parte de individuos similares de la
sustancia, que seria solo una autoevaluacion que, para ser mas honesto y
objetivo, requiere la observacion de especialistas externos; ya que han
adoptado la forma de vida de la misma después de un tiempo y la transmiten
sin saberlo, teniendo en cuenta la conducta del trabajador correspondiente,
a la cual no reaccionarian de manera similar en caso de que no se aferraran
a la estrategia de la organizacién con el objetivo que debe tener en cuenta

un hombre que realiza una supervisién que no funciona en el elemento.

Cada establecimiento, ya sea el sector o el lugar al que se dedica, de manera
insignificante al inicio de su trabajo debe, en un procedimiento de
alistamiento, dar a conocer las cualidades, el método para imaginar los
pensamientos, la visién y la mision, entre diferentes partes de su cultura
jerarquica Solo a lo largo de estas lineas esta el caracter logrado. Sea como
fuere, esta digestion debe estar unida a una sobrecarga y evaluacion

perpetua.

La alta administracion también debe hacer su parte y demostrar a sus
subordinados que realmente piensan en sus propias ventajas y en el
cumplimiento de sus necesidades de trabajo, cultivando un alto nivel de
compafierismo, confiabilidad, compafiia o mas, percibiendo la gran
ejecucion, ya que , los objetivos deciden la forma de vida, y cuando estos
anhelos se consolidan en una disposicidon sdlida y positiva de cualidades,
obtienen la ayuda emocionada de sus jefes; Ademas, las personas no solo
deben relacionarse con su posicion o reunion de trabajo, sino que ademas

de la asociacion en general, les gusta trabajar en el elemento.
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En el interior de la organizacion se deben promover enfrentamientos Utiles,
como asistencia que el personal enfrenta entre si, para mejorar
profesionalmente y en realidad, particularmente a la luz del hecho de que
estos componentes positivos pueden utilizarse para fabricar el destino final
préspero de la organizacion. La aspiracion de cada persona, escalar, se llena

como un impulsor de las cualidades y convicciones de la institucion.

Si bien la realidad del asunto es que las reglas de la cultura organizacional
son fabricadas y elaboradas por la administracion superior, no debe dejar
atras la evaluacién y los compromisos que podrian plantearse por
representantes, especialistas, autoridades de bajo nivel. De hecho, incluso
el representante menos complejo tiene mucho que decir. Tenga en cuenta
gue la administracion propone el acuerdo, pero que los encuentros son los

especialistas.

En el caso de que cada una de las sustancias se relacionara y pusiera en
marcha estas siete cualidades, tendrian un personal excepcionalmente
beneficioso, eficaz, amigable y confiable, satisfecho con su trabajo y
relacionado con la asociacion. El acto de lo anterior resultaria en
especialistas muy exitosos e irresistibles, con una increible sensacion de
prueba reconocible, centrada en su trabajo, mejor lugar de trabajo e
institucional.

La investigacion se sustenta legalmente en:

* Constitucion politica del Peru.

* Ley No. 28411, Ley General del Sistema Presupuestario Nacional.

*Ley N ° 29142, Ley de Presupuesto para el afio fiscal 2008.
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« Texto Unico Consolidado de la Ley de Adquisiciones y Adquisiciones del
Estado, respaldado por el Decreto Supremo N ° 083-2004-PCM vy sus

revisiones.

* Reglamento de la Ley de Adquisiciones y Adquisiciones del Estado,

ratificado por el Decreto Supremo N ° 084-2004-PCM, y sus correcciones.

*Ley N ° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo General.

* Ley No. 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica.

El significado de un logro es un modelo instructivo de la solicitud social que
refleja las razones, objetivos y deseos que debe cumplir desde la perspectiva

intelectual.

El logro responde a la pregunta: ¢por qué instruir y aprender?

En su mayor parte, no menos de un logro para cada grado o ciclo se calcula

para cada tema.

Posteriormente, hay tres tipos de logros, como lo indica el contenido del

aprendizaje del alumno:

* Logros cognitivos.
* Logros procesales.

* Logros actitudinales.

Logros subjetivos: Estos son los aspectos normales de los estudiantes desde
la perspectiva psicologica, hablan de la informacion a la que deben recurrir
los estudiantes, el aprendizaje que deben aclimatar, su razonamiento, todo

lo que deben saber.
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Logros de procedimiento: representa las habilidades que los estudiantes
deben cumplir, los manipuladores, los funcionales, la accién del estudiante,
el comportamiento o el comportamiento, sus actividades, todo lo que deben

saber hacer.

Logros actitudinales: Se les habla por estima y temas morales, el ser del
suplente, su capacidad de creer, de vivir respectivamente, es la parte llena

de sentimiento de motivacion de su identidad.

Ademas, hay tres tipos de logros segun su grado e impacto instructivo en la
capacitacion completa de los estudiantes:

* Logro educativo.
* Logro educacional.

* Logro formativo.

En esta linea de composicion, el logro instructivo no expresa la idea de
procedimiento del aprendizaje. Esta variacion es mas pertinente para el
trabajo escrito de los avisos que se dan a los guardianes, ya que comunica
claramente el resultado logrado por el suplente, su avance, lo que sabe y lo
gue sabe hacer, sus triunfos en el procedimiento instructivo, la fase de

mejora lograda.

Hay una propension a componer logros con un verbo (en infinitivo) que
comunica la actividad que sistematizard el suplente durante el tiempo
dedicado al arreglo y la mejora del espectaculo de pericia en el logro, que
puede verse como correcto con el verbo El aprendizaje la actividad que el
suplente ejecuta para aprender se comunica con mayor claridad, lo que

demuestra mejor la naturaleza del procedimiento que tiene el aprendizaje.
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llustraciones:

* Reconocer a Dios.

* Identificar los matices.

» Clasifica el sustento.

» Comparar periodos verificables.

* Describe la escena.

» Caracterizar la identidad de los santos.

* Calcular tareas complejas.

* Contabilidad para ocasiones monetarias.
* Explica los motivos de los tornados.

* Escribe oraciones consolidadas.

El logro instructivo habla de la disposicion de informacion, aptitudes y
cualidades que el suplente debe absorber en el procedimiento educativo. Se
calcula a través de una experiencia, un aprendizaje relacionado con ella 'y
las cualidades asociadas con esas habilidades e informacién. Tiene el punto
de vista y prevalencia preferidos sobre el logro esclarecedor que refleja (de
manera inequivoca o verificable) la parte axioldgica que es tan grande en el

desarrollo vital de nuestros suplentes.
¢, Como en ese momento encontrar un logro instructivo?
En el modelo adjunto, propuesto por Luis Anibal Alonso Betancourt, de Cuba,

se refleja cdmo componerlo en el disefio de clase, por lo que da su

consentimiento a sus partes.
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LOGRO EDUCATIVO

HABILIDAD CONOCIMIENTO CONOCIMIENTOS
PRINCIPAL [ PRINCIP AL —»| ESPECIFICOS
(1,2, 3,...N)

POTENCIALIDADES EDUCATIVAS: \
CUALIDADES Y VALORES

A DESARROLLAR

método de ensefianza: elaboracion conjunta.

Para componer el logro, se hace como un pasaje donde cada una de sus
partes fundamentales (pericia primaria, informacion principal y aprendizaje
particular, estan conectadas por métodos para palabras, por ejemplo,
considerando, considerando, basado en, a partir de:

Cada informacion particular esta aislada por una coma, el resto se hara a

través del punto y coma.

Casos de logros instructivos:

* Reconoce a Dios como el ser preeminente y actua segun las necesidades

con la herencia de Jesus.

« Identifique los tonos, indicando amor por su familia.

» Clasifique los alimentos, fusionando en sus vidas los estandares para una

rutina de alimentacion sana.

* Comparar los periodos registrados, con respecto a los contrastes

ideoldgicos y sociales de las identidades auténticas.
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* Describe la escena, tratando con las plantas.

« Caracteriza la identidad de las leyendas, siendo deferente y tolerante con

Sus pensamientos y practicas.

+ Calcula actividades complejas, siendo solidario con sus comparieros.

 Contabilidad para ocasiones financieras, indicando deber e ingenio.

* Explicar las razones de los tifones, con respecto a la naturaleza y tratar con

la condicién que la abarca.

 Escribir oraciones consolidadas, demostrando inventiva, imaginacion y

validez.

Sea como fuere, para que haya una mayor integralidad en el trabajo
instructivo, una coherencia y racionalidad mas notable, y una priorizacion
consciente de la parte axiologica del avance de la identidad de nuestros
subordinados, el logro debe planificarse con una originacién del desarrollo.

¢,Qué comprender por el logro del desarrollo?

El logro evolutivo es un modelo académico de la solicitud social que
intercambia al publico general con la escuela, que refleja las razones,
objetivos y deseos a los que recurre el suplente, que muestran los cambios

constantes que deben crearse en su método para sentir.

Cuando hablamos de un cambio constante en la forma en que creemos,
aludimos al avance de las caracteristicas y cualidades de la identidad del
aprendiz (saber como ser), fundado en el potencial instructivo que ofrece la

sustancia para ser educado en la clase.
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Estas caracteristicas y cualidades se deciden mediante la utilizacion de
instrumentos demostrativos centrales y la transmision instructiva de la

reunion de suplentes.

En el momento en que se habla de un cambio lento en el método de
actuacion, se hace referencia a la mejora de las capacidades coherentes o
académicas y de identidad como parte de su identidad (know-how).

En el momento en que se habla de un cambio constante en el estado de
animo, se hace referencia a la mejora del razonamiento coherente
(aprendizaje) del suplente.

Esto alude a la informacion que aprendera o practicara en la clase.

A causa del logro de desarrollo, la estima posee la parte primaria y la aptitud

toma una disposicion de sentarse hacia atras.

El logro del desarrollo se compone de dos partes principales:

* El contenido.

* Las condiciones.

¢, Qué tal si rompemos la mayor parte de cada uno de ellos?

La substancia:

La sustancia es esa parte del camino de la vida, la ciencia o la innovacién
gue debe ser absorbida por el suplente en medio de la busqueda de como

llegar al logro propuesto.

Eso es inventado:
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» Las caracteristicas y cualidades que avanza.
+ La capacidad.
» Conocimiento.

Las posibilidades educativas constituyen resultados potenciales existentes
concretos para coordinar el procedimiento de externalizacion y disfraz de las
normas de los valores, disposiciones y disposiciones sociales a través del

procedimiento académico.
Hay algunos campos o partes de potencial instructivo que pueden ser
abusados para el avance de las caracteristicas y cualidades en la identidad

de nuestros suplentes.

Como caracteristicas y principales consideraciones para crear en nuestros

suplentes tenemos (entre otros):

* El arreglo politico - ideoldgico y monetario reflejado en la productividad de

la vida misma.
» La disposicidn de cualidades de deber, resiliencia, respeto, naturaleza
emprendedora, autenticidad, solidaridad, responsabilidad, ensefianza,

moral, sentimiento de tener un lugar, entre otros.

» Lectura y elucidacion de escritos (lectura), articulacion oral (hablar) y

composicién sin errores ortograficos y con el archivo adjunto (composicion).

- Etica.

La capacidad es la disposicion de las actividades que el sujeto muestra en

su accion hipotética y de sentido comun teniendo en cuenta el objetivo final
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de ocuparse de las circunstancias o problemas que se dan en el circulo
social; en vista de la informacién obtenida de una ciencia especifica,

artesania o innovacion (saber como hacerlo).

Las aptitudes en un sentido general pueden ser fundamentales, que son las
supuestas habilidades académicas (traducir, caracterizar, contestar,
representar, describir, evaluar, entre otras) y las aptitudes de los expertos
que son particulares de las ciencias o una innovacion particular, por ejemplo:
convertir , penetrar, trabajar, abusar, exponer, conducir, infundir, llevar

contabilidad, supervisar, anticipar, entre otros.

Cada experiencia tiene una estructura interna util, es decir, una progresion
de aptitudes que, a medida que crecen de manera constante en el suplente,

impulsa esa capacidad.

La informacién es una parte basica del pensamiento, constituye la premisa

gnoseoldgica de cualquier movimiento hipotético o realista (Conocimiento).
Se distinguen en ocasiones, maravillas, ocasiones, formas, informacion,
atributos de elementos, ideas, leyes, especulaciones, modelos,

innovaciones, etc.

En consecuencia, de la investigacion anterior podemos resumir que la

sustancia esta enmarcada como aparece en el plan adjunto:
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I CONTENIDO

| CONOCIMIENTO I | HABILIDAD |

CUALIDADES
Y VALORES

Cada uno de ellos se proclama en la composicion del logro de desarrollo.

Las condiciones:

Las condiciones constituyen las medidas subjetivas que permiten evaluar la

satisfaccion satisfactoria del logro.

Entre los marcadores mas utilizados como parte de la formacion,
encontramos en un nivel muy basico:

1. El nivel de digestion.

2. El nivel de profundidad.

3. El nivel de sistematicidad.

¢, Qué tal si examinamos cada uno de ellos?

El nivel de digestidon es la técnica académica que utilizara el instructor, es

decir, el estilo de aprendizaje que se utilizara para que el suplente conozca

la informacion y la capacidad adecuadas.
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En la hipétesis académica hay varios métodos para comunicar los niveles de

digestion del aprendizaje, por unos pocos creadores.

Demostrado de la siguiente manera:

NIVEL ACTIVIDAD ACTIVIDAD
DE ASIMILACION DEL PROFESOR DEL ESTUDIANTE
FAMILIARIZACION Plantea Repite.
el problema,

la via de solucion

y la solucién.

REPRODUCTIVO Plantea Soluciona.
el problemay

la via de solucion.

PRODUCTIVO Plantea Busca
el problema. la via de solucion
y soluciona.
CREATIVO Orienta la situacion. Identifica
el problema,
busca la via

de solucion y
soluciona.

El nivel de sistematicidad refleja la manera en que los logros deben situarse

por su firme determinacion, en el corto, mediano y largo plazo.
El nivel de profundidad refleja la naturaleza multifacética y el nivel de logro,

es decir, el medio por el cual ir muy lejos después de una aptitud especifica,

esto se da dependiendo del nivel en el que se detalla el logro.
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Estos indicadores aparecen en el trabajo escrito del logro de manera

verificable.

En la investigacion pasada han sido los segmentos pedantes de logro

instructivo y de preparacion:

* La experiencia (¢ muestra qué haran mis suplentes en clase?)

» Conocimiento (¢ demuestra lo que mis suplentes saben en clase?)

* El nivel de profundidad (¢, demuestra qué tan lejos iran?). Con esto, el logro

es cuantificable, alcanzable y alcanzable en el corto, mediano y largo plazo.
» Las caracteristicas y cualidades (¢ qué caracteristicas y cualidades se
desarrollan en la identidad del suplente, en medio de la sustancia que se
debe educar en la clase?)

Casos de preparacion de logros:

+ Actua de manera similar con la herencia de Jesus, percibiendo a Dios como

el ser preeminente.

» Muestra amor por tu familia, al reconocer los matices.

* Une en su vida los estandares para un régimen de alimentacién saludable,

a través de una caracterizacion satisfactoria del sustento.

» Respetar los contrastes ideoldgicos y sociales de las identidades con

cronicas, mirando los periodos registrados.

» Cuida las plantas representando la escena.
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* Es consciente y tolerante con los pensamientos y la conducta de los santos,

a través de la representacion de su identidad.

* Es constante con sus asociados, determinando actividades complejas.

* Muestra el deber y la naturaleza emprendedora en la contabilidad de

ocasiones monetarias.

* Respeta la naturaleza y vela por la condicion abarcadora a través de la

aclaracion de los motivos de los vientos violentos.

* Muestra inventiva, innovacion y realidad en la composicion de oraciones

consolidadas.

Sistema para demostrar los logros de desarrollo (Luis Anibal Alonso
Betancourt):

Para calcular con precision un logro a la luz de las partes que hemos

descompuesto, la justificacion que acompafia debe tomarse después de:

1. En esta progresion, el instructor determina a qué nivel (de la deduccién
lenta de logros) se deducira lo mismo, es decir, si se trata de una unidad
(sujeto) o de una clase.

2. Indique el nivel donde necesita definir el logro:

En esta progresion, el educador decide la solicitud inteligente en la que el
suplente debe absorber informacion y obtener aptitudes para el avance de
su método de actividad dia por dia, dependiendo del nivel en que se detalla

el logro.

Esta progresion se completara en la solicitud adjunta:
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a) Determinar el marco de informacion:

Ahora, el educador determina cudl es el aprendizaje fundamental y cuél es
la informacién particular que le carga una inferencia progresiva y segun la

dosis relacionada.

Es vital determinar, en conjunto, no cometer errores, que este marco de
informacion estard sujeto al nivel de profundidad del logro, es decir,
independientemente de si se trata de un logro general, una unidad temética

0 una clase.

b) Determinar el marco de aptitudes:

En esta progresion, el educador necesita las habilidades que seran
susceptibles de preparacién y mejora, dependiendo de la informacién que se

absorbera.

La experiencia fundamental se elige en correspondencia con el aprendizaje
primario y las habilidades (actividades) que deben enmarcarse y producirse

para su avance completo en correspondencia con la informacién particular.
Tenga en cuenta que estas aptitudes se transmiten a un nivel mas alto o mas
bajo de calidad de muchos lados. Esto serd ofrecido por el nivel de
profundidad del logro que se calcula.

c) Determine las caracteristicas y cualidades:

Aqui el educador determina qué caracteristicas y cualidades de la identidad

del suplente se pueden producir a partir de la informacioén y las aptitudes

expresadas en el avance anterior. ¢ Como decidirlos?
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Aplicando el calculo de avance acompafante:

a) Diagnostique el montaje del estudiante de estudio hacia el comienzo del

semestre:

Para esto, prescribimos el uso de estrategias y sistemas establecidos por

Psicologia.

b) Especifique las regularidades fundamentales que son obvias en el

andlisis conectado.

En esta progresibn se determinan las carencias o deficiencias
fundamentales confirmadas por los estudiantes del ensamble de la reunién

de estudio en la solicitud de desarrollo de la identidad.

c)Determine las caracteristicas y cualidades que deben ser formadas y
creadas en la identidad de cada uno de los suplentes de la reunién de

suplentes. Pronuncialos en la documentacion de disefio de clase.

d) Analizar los atributos e idiosincrasias ofrecidos por cada una de las
sustancias (aprendizaje y aptitudes) que se gestionaran en las
asignaturas, con un obijetivo final especifico para cultivar en los suplentes
cada una de las caracteristicas y cualidades determinadas en el avance

anterior. Determine el nivel de relacion.

e) Seleccione las caracteristicas y cualidades del examen realizado en el

avance anterior y anuncialas en el logro.

3. Decide la técnica de aprendizaje (contenido):

4. Componer el logro:
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Con cada uno de los medios tomados hasta este punto, el logro de la

preparacion se compone finalmente, aplicando el modelo que lo acompana:

LOGRO FORMATIVO

VALORES HABILIDAD
(*) PRINCIPAL

CONOCIMIENTO
PRINCIPAL

CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS <

(1,2, 3,...N)

METODO DE ENSENANZA: Elaboracién Conjunta.
Potencialidades Educativas:

Cualidades y Valores a desarrollar

(Segun algoritmo planteado)

Metodologia para modelar logros formativos.
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PRECISAR EL NIVEL: DERIVACION GRADUAL
{GENERAL, PARTICULAR O ESPECIFICO)

DETERMINAR:
METODO DE APRENDIZAJE

¥ CONOCIMIENTO 1
DETERMINAR CONOCIMIENTO ¥ CONOCIMIENTO 2
SISTEMA DE — o
CONOCIMIENTOS DI ¥ CONOCIMIENTO 3
¥ CONOCIMIENTO N
. ¥ HABILIDAD 1
DETERMINAR HABILIDAD v HABILIDAD 2
SISTEMA DE
HABILIDADES FENeIRAL ¥ HaBILIDAD 3
1 ¥" HABILIDAD N
DETERMINAR CUALIDADES Y VALORES
POTENCIALIDADES EAEE A DESARROLLAR EH EL ESTUDIAHNTE.
EDUCATIVAS APLICAR ALGORITMO.
MODELAR EL LOGRO 1
VALORES | HABILIDAD CONOCIMIENTO

PRINCIP AL PRINCIP AL

CONOCIMIENTOS
ESPECiFICOS (1, 2, 3,...N) P ——

(Ortiz, 2005)

Instruccién escolar

Educar es la actividad y el impacto de instruir (ensefar, influenciar y preparar
con estandares o estatutos). Se trata del marco y la técnica para dar
direccién, en funcion de la disposicion de la informacion, las normas y los

pensamientos que se instruyen a alguien.
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Educar incluye la colaboracién de tres componentes: el instructor, educador
0 instructor; el suplente o suplente; y la protesta del aprendizaje. La
convencién comprensiva espera que el instructor sea la fuente de
informacion y el suplente, un coleccionista sin limites del mismo. Bajo este
origen, el procedimiento de presentacion es la transmision del aprendizaje

del educador al suplente, a través de diferentes medios y sistemas.

En cualquier caso, para los flujos actuales, por ejemplo, subjetivo, el
instructor es un facilitador de la informacion, se desarrolla como una
conexién entre él y el suplente a través de un procedimiento de colaboracion.
De esta manera, el suplente se centra en su aprendizaje y se intensifica con

respecto a la busqueda de informacion.

La asimilacion

Es el procedimiento por métodos para los cuales, los nuevos datos estan
conectados con angulos intelectuales aplicables y previos, un procedimiento
en el gue se modifican los dltimos datos adquiridos y la estructura previa.
Esta hipotesis, ademas, piensa en un procedimiento posterior de desestimar
y que comprende en la disminucion progresiva de las implicaciones. Pasar
por alto habla de una pérdida dinamica de la amabilidad de los
pensamientos, los recientes comentarios absorbidos a la red que se unen en

relacién con lo que surgen sus consecuencias.

El procedimiento de 6smosis comprende, en el disfraz o el disfraz de una
protesta o una ocasion, una estructura conductual y psicolégica
preestablecida. Por ejemplo, el joven utiliza una protesta para representar
una accion que preexiste en su coleccion de motores o para descifrar otra
ocasion a la vista de los encuentros y componentes que conocié en ese
momento (por ejemplo: un nifio que maneja otra pregunta y se lo transmite
a su boca, obtener un control y transmitir son para todos los efectos ejercicios

intrinsecos que actualmente se utilizan por otra razon.
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La sustancia de la instruccion es el segmento que describe el procedimiento
instructivo y esta dictado por los destinos de instruccion que se indican en el
programa de investigacién de la asignatura, que debe organizarse con un

enfoque ordenado, que incluye un marco de informacién y de aptitudes.

La O6smosis alude a los procedimientos a través de los cuales los
componentes de la naturaleza se fusionan en la estructura psicolégica del
nifo para Piaget. La digestion alude a la manera en que se mira a una

criatura con una sacudida del entorté en cuanto a asociacion actual.

Es fundamental que, desde los principales dias de clase, tenga una idea de
lo que saben los nifios y las oportunidades que han tenido para familiarizarse
con los materiales compuestos. El instructor debe recordar que los jovenes
aterrizan con varios niveles de datos, algunos provienen de familias que
tienen algunos recursos, mientras que otros no, y numerosos suplentes viven

en familias desmoronadas.

Segun la Ley 66-97, la capacitacion utilizara informacién bien conocida como
fuente de aprendizaje y como vehiculo para la organizacion de actividades
autoritativas, instructivas y sociales, y la elocuente con el aprendizaje l6gico
y mecanico para crear una cultura adecuada para el progreso. A una escala
humana El centro para la elaboracién de procedimientos, enfoques, planes,
proyectos y empresas en la zona instructiva sera el grupo y su mejora. En
esto, la tierra impacta una medida considerable, por lo tanto, los educadores
deberian buscar las opciones suficientes para que la sustancia que no se

siente comoda con los suplentes pueda ser absorbida por ellos.

Pauta de 6smosis

La guia de ésmosis alude a la cooperacion entre el nuevo material que se

descubrira y la estructura psicoldgica actual, que comienza una renovacion
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de las nuevas y viejas implicaciones para dar forma a una estructura
intelectual separada, esta colaboracion de nuevos datos con los
pensamientos importantes que existir en la estructura subjetiva apaciguar su

absorcion.

Durante el tiempo que se gana aprendiendo se completa con métodos para

tareas mentales, se basa en las investigaciones de la forma de vida.

1-La etapa primaria implica el motor tactil de 0 a 2 afios.

2-El segundo pre operativo de 2-7 afios. Donde comienza el dialecto, la
capacidad de representacién y el pensamiento.

3-La tercera etapa es las actividades particulares utilizadas y el trabajo con

los articulos contiene la edad de 7 a 11 0 12 afos.

4-La cuarta etapa es la de las actividades formales o tedricas que tienen 11

anos o mas establecidas.

El avance de una disposicion de estructuras puede ser aclarado por cuatro

elementos:

Inspiracion, experiencia, transmision social, equilibrio. El Gltimo asume una

parte central en cualquier circunstancia basica de liderazgo.

Cada uno de estos componentes ocurre en los estudiantes del proceso de
aprendizaje de instruccion, por lo que el educador debe formar a los
estudiantes para que tengan una ésmosis decente a través de las variables

mencionadas anteriormente.

Especulaciones de aprendizaje
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Cuando escuchamos la palabra aprendizaje, intentamos recordar cémo
descubrimos cémo leer detenidamente, la mayoria de nosotros toca la
campana de la investigacion y la escuela; sin embargo, el aprendizaje no

esta restringido al campo académico que se toma cada dia de la vida.

Es el procedimiento a través del cual las aptitudes, capacidades,
aprendizaje, practicas o cualidades se obtienen o ajustan como el efecto
posterior del estudio, la comprension, la direccién, el pensamiento y la

percepcion.

El aprendizaje humano se identifica con la capacitacién y la superacion
personal debe organizarse adecuadamente y se favorece cuando se

estimula al individuo.

El aprendizaje es el procedimiento mediante el cual se obtiene una aptitud
especifica, se aclimata la informacion o se equilibra otro sistema de

informacion y actividad.

El aprendizaje es un proceso alucinante (como lo indicé la terapeuta
Antonieta Rebollo 1997).

Desde las corrientes constructivistas y el desarrollo de diferentes
instructores, por ejemplo, Piaget, Vigotsky y Brunner, que apuntan al
aprendizaje como la consecuencia de la comunicacién de la informacion que

tiene el sujeto y los nuevos encuentros.

El procedimiento de avance del individuo es el resultado de su colaboracion
con la poblacion en general y las situaciones con las que estan conectados
en los entornos distintivos, esperando a varios creadores, particularmente a
Vygotsky; La mejora humana se puede ver como un movimiento social en el

gue los jovenes son una parte de las actividades de naturaleza social. Gratis
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de los encuentros que se ofrecen en casa y en la escuela, o la asistencia

gue se brinda.

La mejora del razonamiento humano se compone de tres componentes

clave:

e El limite del individuo.
e Las cualidades del entorno en el que funciona.

e Laayuda que se da

El aprendizaje no es generalmente global, sin embargo, sucede cuando el
entrenamiento se ve afectado, eso es. En el momento en que hay un ajuste
en la informacion y conducta de la persona. Para descubrir como ser visto
como, el cambio debe ocurrir a través de la colaboracion con la naturaleza.

Los cambios son los efectos posteriores del desarrollo.

Los analistas psicolégicos consideran que el aprendizaje es un movimiento
mental interno Robbins Schwartz, WaSerman (2002), Learning, el modelo
intelectual propone que un destacado entre los componentes mas
importantes en el proceso de aprendizaje es lo que el individuo agrega a las

nuevas circunstancias del joven. Aprendizaje.

Es lo que definitivamente sabemos que es la premisa y la estructura de la
referencia para fabricar todo el aprendizaje futuro. La informacion decide con
extraordinaria grandeza lo que comprendemos, vemos, realizamos,
recordamos y pasamos por alto en la instruccion del aprendizaje.

Periodos de aprendizaje

El ciclo de aprendizaje consta de tres etapas que caracterizan el tratamiento

en la clase y el nivel de ejercicios completado por el nifio; Estas etapas son:
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Investigacion: donde el nifio expande su interés y se adapta a nuevos

encuentros y su asociacion psicologica.

Investigacion: donde el instructor permite a los nifios entablar una relacion,
también puede presentar o inventar otro término que se puede conectar a

alguna pregunta para alentar la correspondencia.

Aplicacion: ofrece la descendencia de los encuentros, es el lugar donde
tienen la oportunidad de obligar a sus reflexiones. Ademas, puede cambiar

los datos a través de examenes.

El joven piensa que es dificil abordar cuestiones sobre las circunstancias de
la existencia, ya que no tiene una conceptualizacion satisfactoria del mundo,

en este sentido, no puede trabajar con ellos.

El joven puede descifrar como utilizar las palabras deliberadamente, cuando

a partir de ahora los conoce sin restricciones.

Por otra parte, Maria Montessori dice que la premisa es la percepcion natural
de los jovenes gque aprenden a través de la percepcién. Ella comprende al
tigre y al adulto como dos tipos distintos de vida y no como dos fases
progresivas de la presencia humana, para ella el avance psicologico del nifio
debe estar en contacto con el desarrollo y confiar en él con el argumento de
gue el nifio se concibe con una sustancia clarividente innata, inspirada en su
propio desarrollo particular y elaborada por el educador para hacer que esas

asignaciones sean concebibles.
Entonces, de nuevo Ausubel y Bruner nos dan pensamientos Yy

recomendaciones para el uso de procedimientos constructivistas en el aula.

Estos pensamientos son:
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o Usar coordinadores anteriores
o Usar casos fluctuados

o Pedir a los estudiantes que creen similitudes y contrastes entre temas o
ideas.

o Antes de comenzar una asignatura, investigue a través de diversas
técnicas qué piensan los estudiantes sobre ello.

o Pedir direcciones e instar a los estudiantes a descubrir las respuestas
adecuadas. Los dos creadores reconocen la idea de buscar
metodologias para educar en el aula.

Después de eso, el aprendizaje no es un verdadero duplicado de la realidad,
por lo que el suplente fabrica informacion a partir de los planes que tiene, ya
gue los nuevos desarrollos dependen de aprendizajes y encuentros
pasados, y de la accion fisica y mental que él hace. Se podria decir que para
el desarrollo de la informacion debe basarse en una percepcién pasada de
los planes existentes y luego actualizar y observar para comprender el
cambio de conducta que se requiere cuando existe un aprendizaje poderoso
a través de la informacion construida. A pesar de esto, se requiere que
alguien controle este darse cuenta de quién es el educador, como lo expresa
Blanca R. GOmez R: "Como lo indican los origenes mas actuales, el
cognitivista, el educador actia como" facilitador "," directo "y nexo entre la
informacion y los estudiantes, llevando a cabo un procedimiento de
colaboracion, (una vez en el pasado llamado proceso de "instruccion de
aprendizaje”, en vista de la actividad y la necesidad del estudiante de saber,
haciendo que el procedimiento sea consistente, un ciclo e individualizando

el modo de entrenamiento)

La hipotesis de la Psicologia Educativa contindia sobre dos tipos de métodos:
aprender mediante la recopilacion y el aprendizaje por revelacion; el primero
se caracteriza por: "Tipo de aprendizaje en el que la sustancia agregada de
lo que se va a descubrir se presenta al alumno practicamente en su ultimo

cuadro”, y al segundo como: "Tipo de aprendizaje en el que la sustancia
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fundamental se descubrird no se da, sin embargo debe ser encontrado por
el discipulo antes de que pueda absorberlo en su estructura intelectual "57.
Cada uno de los aprendizajes mencionados anteriormente puede llegar a ser
notablemente digno de atencion, es decir, se refiere a la obtencion de nuevas
implicaciones; sin embargo, para que esto suceda en el suplente, las

condiciones de acompafiamiento deben cumplirse:

1. Inspiracién: la persona que no tiene ningun deseo de aprender, no
aprende.

2. Comprender: no aprende si no comprende lo que encuentra en clase.

3. Apoyo dinamico: en la medida en que el alumno deje su parte de
coleccionista independiente y se convierta en un personaje en pantalla de
su propio aprendizaje, se lo otorgara definitivamente.

4. La aplicacion: en la medida en que el suplente pueda aplicar o que se ha
encontrado en clase, lo aclimatara como un aspecto principal de su propia
acumulacion.

Problemas de aprendizaje.

El aprendizaje escolar es uno de los ejercicios que involucra una oportunidad
expansiva de un tigre, los desafios de aprendizaje reaccionan a deficiencias

académicas o de madurez y cambios socio-sociales e instructivos.

Para esta situacion, impactan en los aparatos para conocer los sistemas
organicos, llenos de sentimientos, institucionales y socio-sociales, se ponen
en juego cuando un nifio no aprende, es un proceso alucinante. Los
problemas de aprendizaje son las modificaciones o diferimientos en la
probabilidad de que el sistema sensorial se modifique para siempre por la
actividad de las sacudidas externas, lo que hace que el individuo ajuste su

condicion (Rebollo Antonieta, 1997).
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Un joven con TDA tiene problemas para resolver su razonamiento, por lo que
tiene problemas para hablar sobre lo que tiene como principal preocupacion,
es problemético para ellos procesar datos, almacenar datos de manera
inesperada, experimentan problemas encontrar el pensamiento
fundamental, en otras Palabras de insuficiencia de atencidn es una ruptura
del cerebro, es decir, la mente esta en gran condicion, pero hay un territorio
de la que se ve influenciado. Esto, sea como fuere, no niega un avance
satisfactorio de la misma, en la medida en que haya una situacién e incitacion
suficiente. El conocimiento una vez mas de la incitacion y la condicion que

abarca estos individuos en medio de su desarrollo.

El procedimiento de desarrollo que cada joven experimenta en cada periodo
de transformacién es absolutamente critico a la luz del hecho de que puede
causar bordes indeseables durante toda la vida.

El ajuste insuficiente a la vida de clase puede acarrear el peligro de que el
alumno esté de acuerdo en un solicitante protegido con problemas futuros
de mejora académica.

Las reiteraciones repetidas.

Cansancio del nifio, que puede aparecer a la luz del hecho de que no
descansa lo suficiente ya que ve una cantidad considerable de television y
proyectos rudos que mejoran su contundencia, asi como también lo
modifican y evitan que descanse profundamente.

Condiciones sociales, por ejemplo,

Gran sustento

El buen estado con sus relaciones con otros jovenes.
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Cuando no tienen un lugar pacifico en el hogar que hace concebible el

trabajo académico.

Los jovenes que van a trabajar, a la luz del hecho de que su familia tiene un
par de activos financieros y no pueden dar tiempo a su preparacion

académica.

La falta de entusiasmo de algunas familias para el desarrollo académico de

sus hijos y nifias.

Los educadores inertes, ya que no establecen su trabajo, ni acenttan el
aprendizaje de los estudiantes.

Las progresiones de los instructores, independientemente de si son causa
de una enfermedad o de causas diferentes que requieren que falten unos
dias, hacen estudios de confusion y, mientras tanto, reflejan demoras en las

investigaciones.

Reflexidn con respecto a los estudiantes suplentes.

La consideracidon puede centrarse en sacudidas vitales, ya sean fisicas o

misticas, esta conectada personalmente con la inspiracion y el aprendizaje.

La ausencia de consideracion es un desorden neurobiol6gico que tiene como
rasgo de la marca registrada, la desviaciéon. Del mismo modo, esto puede
ser un factor negativo, ya que los estudiantes pueden sentirse rechazados
por los educadores o tutores al solicitar ayuda. Esto debilita al suplente y lo

lleva a dejar la escuela.

Parte de la familia

61



La familia es el entorno esencial en el que la conexion de los nifios con su
familia y su familia ocurre a través de una relacion llena de sentimientos y de

los encuentros que realizan.

Los estados de la vida en el hogar impactan especificamente en el
aprendizaje de los jovenes. El mismo namero de nifios en las escuelas
estudiadas proviene de condiciones familiares desanimadas e impedidas, lo
que regularmente la escuela ofrece estd muy lejos de sus encuentros
familiares, lo que lo hace problematico. Para descubrir como se sienten sus
diferentes cohortes cuando consideran que la escuela es una ruta fuera de

Su propio mundo.

Esto es obvio como se expresa en los programas educativos dominicanos:
"En lo que respecta a la circunstancia de la familia y la verbalizacion de la
escuelay el grupo, se nota como resultado de la emergencia monetaria, que
el interés de la familia en el entrenamiento de los jovenes han sido

influenciados, la expansion en el trabajo de dos trabajos y

La no aparicién transitoria de los padres y madres de la unidad familiar ha
influido en esta circunstancia; impactando ademas en el desarrollo y la
migracion masiva perpetua de los dominicanos en el exterior, y ademas la
inclusion dinamica de las mujeres en el trabajo rentable fuera del hogar. De
la misma manera, es importante considerar la expansion en separaciones y
desapegos y la paternidad no confiable en los hogares dominicanos. Esto
afecta negativamente la ayuda vital buena, apasionada y material que debe
ser completada como una razon para la disposicién necesaria de nifios y
jovenes dominicanos. "La investigacion tardia proporciona informacion que
demuestra que el 43% de las asociaciones maritales terminaron
rompiéndose, por lo que hay un apoyo creciente de las mujeres como jefas

de familia, en hasta 40% del nimero total de familias.
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De los diferentes impactos que obtiene el tiquero, los guardianes o
guardianes aplican las consecuencias mas capaces para la mayor parte del
progreso social del tigre. Los nifios obtienen una cantidad significativa de sus
habilidades y cualidades méas entrantes al provocar convicciones religiosas

y politicas, a través de la carpinteria y la socializacion de los tutores.

Ensefianza habitual y la relacion actual

La formacién habitual esta retratada por:

Los educadores tuvieron el origen de que el joven gana de lo que esta

facultado.

El instructor da vueltas como si el nifio no supiera nada de lo que se da

cuenta.

El educador trabaja desde donde sabe todo y debe instruir a aquellos que no

tiene ni idea.

El aprendizaje disminuye en actos progresivos menores que se acumulan

como granos en el refugio para caballos.

La estructura del aprendizaje descarta el desarrollo de la informacion, ya que
parte de la regla de que ahora se brinda informacién. En este sistema, la

creacion de informacién no es concebible.

La base del aula es un educador y la preocupacion radica, en un nivel muy
basico, en la técnica mas razonable para que la informacion dada a conocer
por el suplente todo se reduzca al campo de la didactica sin establecer
contrastes entre el aprendizaje concebible resultados de jovenes o entre los

tipos de informacion.
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La educacion actual esta fundamentalmente restringida a lo convencional,

en esto:

Deje de aprender de antemano obtenido por los estudiantes, a pesar de que

no estén en lo cierto.

La parte de los instructores es mas dindmica que en otro tipo de escuela.

Sin embargo, instruir no esta obsesionado con la transmision sin importancia

en la problematizacion y la ayuda educativa.

El aprendizaje se considera un procedimiento a la luz de lo que ya se ha

obtenido.

La motivacion de la escuela.

La inspiracién se introduce en el proceso de aprendizaje educativo en varios
aspectos, conexiones y planes. Es un componente del aprendizaje, la mejora

y, mientras tanto, uno de sus resultados es el procedimiento de aprendizaje

Las personas que por sustento y vocacion se dedican a trabajar con la
conducta humana como educadores, instructores, analistas, garantizan que
la inspiracién es el motor que impulsa el logro o la desilusion de cualquier

parte de la accion.

La inspiracion normalmente se caracteriza como algo que estimula y
coordina la conducta. En el plano educativo implica dar razén, es decir,
potenciar la voluntad de aprender. Este procedimiento incluye factores
subjetivos y llenos de sentimientos; psicolégico con respecto a las
habilidades de pensamiento para lograr los objetivos propuestos; emocional

ya que incorpora componentes, por ejemplo, autoevaluacion.
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Claramente, se comprende que la inspiracion no es lo mas importante para
obtener logros o desilusiones en una organizacion. También es importante
tener estados mentales fundamentales y aptitudes o atributos Unicos para
lograr algo.

La inspiracion escolar es Gtil desde los niveles principales de la escuela y

debe ser incesante y duradera.

Una vez que el suplente se inspira para ingresar a la escuela o a un grado
especifico, es el deber de todo el grupo instructivo evaluarlo y persuadirlo
para que alcance los objetivos propuestos en cada nivel instructivo. La
inspiracion es igualmente imprescindible para sus compromisos en el

desarrollo de la identidad de los suplentes, ya que favorece:
o Autoinformacion sobre los puntos de inflexién y los posibles resultados.
o Enfoque de objetivos objetivo

o Ensefar y esforzarse en el trabajo.

o Auto-mejora persistente e inmutable en la realizacién de objetivos.

Significado de la ejecucion académica especializada: segun Santisteban,

(2003). Caracteriza como:

La razonabilidad del jefe para ejecutar las actividades de sus
capacidades, reflejando su autoridad politico-ideoldgica,
especializada y autoridad, que les permite saber como ser, segun
las necesidades del trabajo en la division, como lo indican las
necesidades actuales y exhibiéndolo en la evaluacion de los efectos

secundarios sélidos de su medio (p.2).

Limites instructivos, Pérez y otros (2008, p 66). Acepta la ejecucion del

experto académico como: "la disposicion de las actividades que con alta
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inspiracion, disposicion instructiva e imaginacion realiza el educador, en
medio de la mejora de su movimiento". Lo que se muestra, tanto a la vez
como en sus consecuencias, fue para lograr la disposicion esencial de la
identidad de cada uno de sus subordinados, con un centro separado y
disefiador, en vista del aprendizaje de su potencial y, especificamente, sus

requerimientos, inspiraciones, encuentros y empresas de vida.

La ejecucion instructiva del experto es expansiva, se comunica en el ajuste
de las habilidades pedantes a las capacidades que profesionalmente y como
una solicitud social deben satisfacer al capacitador competente a la luz de

las solicitudes verificables y las condiciones en evolucion.

En este sentido, en el cambio de la ejecucion del experto en educacion son

evidentes:

Intercesion académica como el centro focal del cambio de la ejecucion

instructiva de expertos.

Aprender como un procedimiento de cambio de la identidad del educador.
En esto asumen una parte esencial las cabezas de los asientos, como
operadores cambiantes de la realidad instructiva, que deben considerar los
estilos de aprendizaje de cada uno de los educadores, habilitarlo en una
inventiva y creacion, para lo cual deben establecer una atmosfera de respeto
y de confianza en los resultados potenciales de su cambio experto y humano.

Las maravillas estan en constante desarrollo y cambio, lo que permite
esperar el procedimiento de cambio de la ejecucion del experto educativo en
correspondencia con el avance del instructor, quien obtiene los impactos de
la condicién que lo rodea, pensando en sus intereses, sus necesidades, sus

intenciones y las conexiones que establece en sus entornos de actividad.
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Maneras de lidiar con la ejecucion académica competente. entre otros
tenemos el enfoque moral, axiologico y humanista: el enfoque moral,
axiolégico y humanista es uno: la originacion integradora de los
establecimientos de la moral sobre la ética y las cualidades como
componentes innatos en la sustancia de las personas, califica el movimiento
humano y su resultados, en los cuales estan constantemente presentes

dando un sello especifico.

Esta hipotesis en su naturaleza logica, hipotética, metodolégica y funcional,
este enfoque de naturaleza evaluativa, se plantea al considerar en las
investigaciones y el examen de reuniones o0 procedimientos. "En su
aplicacion interdisciplinaria en el campo de las ciencias instructivas, se
relaciona, entre otros, con el humanismo, la investigacion cerebral y el
meétodo instruccional, para una comprension mas amplia de la mejora de la
identidad, del procedimiento instructivo y de la investigacion instructiva".
(Chacon, 2006, p.216).

Este enfoque tiene un caracter evaluativo a la luz del hecho de que la
valoracion debe ser comprendida como: la aparicion subjetiva en la
conciencia del hombre de la enormidad que para él tiene en los articulos y
maravillas de la realidad. La estima (...) debe ser comprendida como la
centralidad socialmente positiva de estos mismos articulos y maravillas (...)
el contraste fundamental entre estas ideas forma parte del caracter
predominantemente subjetivo de la valoraciébn, como segmento, parte del
conocimiento humano, y la naturaleza basicamente objetivo del valor
significativo (Fabelo, 1989, p.19).

Evaluacion de la ejecucion del experto en educacion: un significado

hipotético de la idea "evaluacién de la ejecucion experta del instructor":

¢Por qué la evaluacion es esencial para una mejora competente? La

capacidad de las personas para desarrollarse sin la contribucion de nadie
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esta limitada por sus estructuras psicoldgicas, sus encuentros pasados y su
coleccion de capacidades (Knox, 1977). Cuando la gente ha agotado sus
activos psicoldgicos y entusiastas, es probable que no se los persuada para
gue se desarrollen sin la intercesion de una sacudida exterior. Tal apoyo se
puede dar como un juicio de estima de un asociado, un director, un padre o
un suplente. La critica dada por la evaluacion puede referirse a la prueba, la

prueba para el desarrollo experto del instructor.

La evaluaciéon de la ejecucion experta del docente es un procedimiento
ordenado para obtener informacion sustancial y confiable, con el objetivo de
verificar y estudiar el impacto instructivo de la capacidad educativa,
emocional, de trabajo y la idea de la organizacion de los suplentes. De sus
asociaciones relacionales con suplentes, guardianes, jefes, socios y

delegados de establecimientos grupales.

Hipotesis de las capacidades educativas

Como lo indicé Pérez (2001), los elementos fundamentales del instructor

son:

Capacidad intelectual: Es la capacidad que desempenia el instructor para el
cambio deliberado y el cambio duradero, que faculta el avance constante de
la capacidad subjetiva para gestionar una sustancia expansiva, profunda,
renovada y béasica.

Trabajo de configuracion: es la capacidad que el instructor produce para la
organizacion innovadora del procedimiento educativo, que permite
intercambiar la sustancia del modo de vida con la sustancia de aprendizaje

de los estudiantes.

Capacidad de gestion abierta: es la capacidad principal del educador a partir

de la cual se construye la disposicion de las relaciones con sus subordinados

68



14

y diferentes sujetos del procedimiento académico para construir su trabajo
de desarrollo. Esta capacidad se produce a través de todas las estructuras
curriculares, particularmente en el aula, y se ayuda a través de la
correspondencia oral, compuesta, realista o actuando en todos los circulos

de la vida.

Capacidad de comunicacion social: el educador pretende ayudar a refinar
los componentes y los entornos en los que se enmarca el suplente,
descubriendo como crear una situacion instructiva a partir del impacto de su

ilustracion y orientacion.

Capacidad investigativa: Es la capacidad que tiene el educador para el
cambio del procedimiento educativo, utilizando estrategias para explorar en
la disposicion de problemas logicos. El avance de estas capacidades esta
en un marco, algunos dependen de otros, estan interrelacionados y su pivote

coordinador es la preparacion del suplente.

De esta forma, se acoge un sentido de critica aguda y racional para proponer:

¢, Cudl es la relacién entre Cultura organizacional y el rendimiento técnico
pedagogico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Jerénimo de Tunan? Huancayo 20177

Justificacion del estudio

El presente trabajo de investigacion surge de la necesidad de conocer,
describir y explicar si hay relacion entre la cultura organizacional y el
rendimiento técnico pedagogico de los docentes de la institucion educativa
INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan, tanto en el plano organizacional
como técnico pedagdgico ya que son dos aspectos de la evaluacién dentro
del contexto del rendimiento ha, motivado por la cual se ha creido conveniente

desarrollar la investigacion con el fin de abrir el camino para seguir
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investigando temas como éstos, que a menudo no son considerados, pero
gue tiene un gran valor para descifrar uno de los factores mas complicados de
la gestion, el factor humano. Esto permitira innovar para realmente mejorar, y
no solo a innovar politicas, sino a gestionar un cambio de fondo, empezando
por los directivos y luego todos los actores que la involucran, que estos son el
pilar de la gestidon pedagodgica como un encargo social. Por lo mismo este

estudio de investigacion tiene su justificacion en los siguientes aspectos:

Valor tedrico, es un aporte como fuente de conocimientos y antecedentes para
la realizacién de futuras investigaciones en el marco de administracion, en la
solucién del rendimiento técnico pedagdgico como una serie de problemas
gue afectan directa e indirectamente la calidad del rendimiento institucional.
Permitira desarrollar los planteamientos, caracteristicas principales y
fundamentos sobre la innovacién educativa cimentado en una gestion que nos
conlleve a la calidad, asi nos conlleve a estudiar con detalle cada uno de los
puntos tedricos que contribuirdn a la mejor comprension y fundamentacion de
la informacion obtenida luego de la aplicacion de las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos a los actores de la institucion educativa INEI 23 en

distrito de San Jerénimo de Tunan.

Relevancia social, con los resultados o conclusiones que se obtendran van a
favorecer e involucrar a todo el personal de la comunidad docente de la
institucién educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan, para el
analisis de su accionar dentro sus dimensiones que la componen, ademas nos
permitira obtener un nuevo conocimiento acerca de la relacion entre la cultura
organizacional y el rendimiento técnico pedagdgico de los docentes del distrito
de San Jerénimo de Tunén, por ende de la sociedad; que puede servir de
base para la toma de decisiones en los futuros planes de desarrollo
Institucional y que se generara un impacto empresarial con acciones y
actividades diversas para concientizar a los diversos actores ediles en cuanto

al tema de administracion.

Las implicaciones practicas, que se derivaran de los resultados que

obtendremos en el presente estudio y tendran que ver con las medidas a
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tomar por los directivos de esta organizacion, involucrados en la gestion de su
empresa municipal, sobre todo en estos resultados y estos sirvan de base
para otros investigadores que estén interesados en profundizar y/o
complementar el tema a tratar. El desempefio docente, es importante puesto
que pretende mejorar la forma en que se lleva a cabo la administracion del

todo el proceso educativo y formar lideres mejor preparados.

La administracién nace con la planeacion, pero debe llegar hasta la institucion
estableciendo cambios que sean favorables a la formacion de los nuevos
profesionistas. Estos cambios seran puestos en practica por los docentes que
son la unidad fundamental y bésica en el proceso de ensefianza aprendizaje.
Sin embargo, el docente puede percibirlos como positivos para su practica
docente o simplemente ignorarlos y desecharlos, de tal forma que la
percepcion del docente sobre las innovaciones es un importante determinante
del éxito de las mismas. Asi, al conocer el pensamiento y las actitudes de los
docentes nos permite disefiar innovaciones educativas que se adapten a la
realidad del aula y tengan un mayor grado de éxito, cumpliendo con los
objetivos planteados o resolviendo los problemas para los que fueron

disenados.

Utilidad metodoldgica, la investigacion se realiza teniendo en consideracion
los procedimientos matrices del sistema de investigacion cientifica y se
emplea el cuestionario como instrumento de recoleccion de informacién, lo
validamos y determinamos su vialidad. Esto va a permitir continuar con otras
investigaciones en la medida que se disefien y validen instrumentos de
recoleccion de datos para el estudio por separado de las dimensiones de la
innovacion educativa: politica, tecnoldgica, situacional y personal, asi como
también de las dimensiones de la actitud cientifica: curiosidad, objetividad,
flexibilidad, apertura mental, determinismo causal, espiritu critico, honestidad
intelectual, tendencia al descubrimiento, audacia creadora, participacion y

entrega social de los docentes del distrito de San Geronimo de Huaman.

71



En ese sentido, sobre la base de esto se podran disefiar mas investigaciones
correlacionales y/o experimentales que, en conjunto, contribuyan a la solucién

de los diversos problemas de gestion de los directores de la zona.

Explicados cada uno de estos puntos, podemos concluir que este estudio nos
permitird describir, analizar y explicar con objetividad la relacion gestion y
desempefio empresarial, que son fundamentales en el éxito de la organizacion
empresarial educativa del ambito distrital, el mismo que ser& sistematizado,

documentado y difundido.

1.5 Hipoétesis

1.6.1. General

Hila cultura organizacional se relaciona significativamente con el
rendimiento técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa

INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan de Huancayo. 2017.

HolLa cultura organizacional no se relaciona significativamente con el
rendimiento técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa

INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan de Huancayo. 2017.

1.6 Objetivos

1.7.1. General
Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el rendimiento
técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa INEI 23

en distrito de San Jer6nimo de Tunan de Huancayo. 2017.
1.7.2. Especificos

e Determinar el nivel de cultura organizacional de los docentes de la
institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan

de Huancayo. 2017.
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e Determinar el nivel del rendimiento técnico pedagdgico de los
docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San

Jerénimo de Tunan de Huancayo. 2017.

e Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los logros del
rendimiento técnico pedagégico de los docentes de la institucion
educativa INEI 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan de Huancayo.
2017.

e Determinar la relacién entre la cultura organizacional y las dificultades
del rendimiento técnico pedagodgico de los docentes de la institucion
educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan de Huancayo.
2017.

eDeterminar la relacibn entre la cultura organizacional y las
sugerencias del rendimiento técnico pedagdgico de los docentes de
la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jeronimo de Tunan
de Huancayo. 2017.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

2.1. Disefio de investigacion
Segun Carrasco (2015, p. 58) manifiesta que el disefio de investigacion

es como un plan o sistema de procedimientos y técnicas que guian la
formulacion del problema. Por lo tanto el disefio permite relacionar y
controlar las variables de estudio donde se visualiza el proceso de
recoleccion de datos”.

Se trata de un disefio correlacional transversal, ya que busca establecer
la relacion de variables medidas en una muestra, en un Unico momento

del tiempo.
/ .
M \ R
Oy
Dénde:

M = Muestra. Docentes de la institucién educativa INEl 23 en distrito de San
Gerénimo de Tunan de Huancayo. 2017.

R = Relacion entre variables
Ox= Variable 1 Cultura Organizacional.
Oy= Variable 2Desempefio técnico pedagdgico.

2.2. Variables.
Segun Huamancaja (2017) Las variables son todo aquello susceptible a ser
observado y debe ser cuantificable o cualificable para su estudio.

Variablei Presenta a la cultura organizacional como un modo de vida, un sistema
de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de

determinada organizacion. (Chiavenato 1989).
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Variablez Presenta al rendimiento técnico pedagogico, como un instrumento de

informacion sobre el desarrollo de las actividades pedagogicas dentro del marco de

la enseflanza-aprendizaje.

2.2. Variables y Operacionalizacion.
Variable Definicion Dimensione Definicion Indicadores Escala de
conceptual S operacional medicién
La préctica de valores.
Comparten corporativamente sus tareas.
Forman el corazén de la [ Cyltivan el respeto.
Presenta a la ini —
| cultura, definiendo lo que Valoran la institucion.
cu turg ] Valores es el suceso para la —
organizacional organizacién. En términos Establecen una organizacion solida.
Variable (1) c%mo un modo de concretos y  también | Participan en los documentos de
Cultura vida, un sistema patrones que deben ser | _9€stion. :
N de creencias y d la | Ayudan a generar una buena imagen.
Organizacional | valores, una forma tomados ~ por a - _
aceptada de organizacion. Unifican esfuerzos para la calidad.
interaccion y Respetan las normas de convivencia.
relaciones  tipicas Aceptan la alta competividad. Ordinal
de  determinada Dialogo asertivo.
organizacion. - —
Chiavenato (1989) Confianza en la comunicacion.
Conocimientos compartidos.
Es el proceso de trasmision Comunicacion favorable
Comunicaci |y circulacion  de la — x :
én informacion dentro de la | Comunicacion horizontal.
organizacion Hay canales de informacion.
comprendiendo todo tipo | Se practica el respeto en la
de comunicacidn, sea ella | comunicacion.
formal o informal, verbal o | Disposicion para saber escuchar.
no. Informacion pertinente y oportuna.
Practica de la comunicacion veraz.
Variable Definicion Dimensione Definicion Indicadores Escala de
conceptual S operacional medicion
Variable (2) Es un conjunto de Comprende la planificacién | Muestra coherencia las competencias,
Desempefio acciones de las  sesiones o | capacidades e indicadores previstos en
técnico cor_nc_retas 0 Planificacio | actividades de aprendizaje la sesion de apren_dizaje o
pedag6gico actividades que n de en las dreas Prevé las estrategias de aprendizaje en
realiza el docente N ; coherencia a las capacidades e
J s aprendizaje curriculares, para su | XY
eg su Prac“ca | s aplicacién en el aula u otros indicadores.
e uca‘tlva, para e escenarios de aprendizaje.)
cumplimento de - — - .
las funciones que (Comprende el manejo de | Ensefia despertando siempre en los Ordinal
le han asignado los procesos de Ensefianza | estudiantes la motivacion y curiosidad
Saenz (2000) Ejecucién — Aprendizaje, como los | qu€ requieren para aprendgr. )
de procesos pedagdgicos y | Propicia un ambiente participativo,
L. . reflexivo y el trabajo en equipo
aprendizaie | cognitivos con el uso de < AP §
p S J estrategias, recursos y el facilitando sus iniciativas.
tiempo, adecuados segun la
capacidad o  habilidad
prevista.)
Es el proceso  de | Aplica evaluaciones de proceso con
verificacién de los avances, | fines correctivos.
dificultades y logros de | Aplica instrumentos de evaluacion formativa
Evaluacion | aprendizaje durante el y sumativa.
de proceso y al final de la | Comunica continuamente a los estudiantes
aprendizaje sesidn para optimizarlos.) los resultados de cada evaluacion.
S
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2.3.

2.4.

Poblacién y muestra.

La poblacion lo conformaron todos los docentes de la institucion
educativa (50)

Criterios de seleccion

La seleccion de la muestra se realizé en forma intencional (no

probabilistica).

Método

El método de investigacion seleccionado en este estudio fue el método
hipotético-inductivo deductivo, de tipo no experimental-transeccional, con
disefio de estudio descriptivo- correlacional, trabajando con una muestra
de 50 trabajadores a los cuales se aplico6 dos cuestionarios, una para
evaluar el nivel de Cultura Organizacional y otra para evaluar el nivel de
Responsabilidad Social. El cuestionario de Cultura Organizacional
conformado por dos dimensiones Este cuestionario estuvo compuesta
por dos dimensiones: los Valores y la Comunicacién. Cada dimensién
consta de diez indicadores y diez items que son valorados con una escala
de tiempo y puntajes de 5, 4, 3, 2, y 1. Y el otro cuestionario sobre
rendimiento técnico pedagdgico de los docentes, estuvo compuesta por
tres dimensiones: logros, dificultades y sugerencias. Cada dimensién
consta de cinco indicadores y cinco items que son valorados con una
escala de tiempo y puntajes de 5, 4, 3, 2, y 1. Para el proceso de
recoleccion y andlisis de la informacion se utilizaron los estadisticos
siguientes: Promedio, Frecuencia, Desviacion estandar, prueba t de

hipétesis y rde Person.
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En la presente investigacion la técnica utilizada para la recoleccion de datos es la
encuesta. Segun Arias (2006). La encuesta es una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, 0
en relacidon con un tema en particular.

Para la recoleccion de datos en la presente investigacion el instrumento utilizado
ha sido el cuestionario. De acuerdo con Sabino (1992). Es un instrumento
indispensable para llevar a cabo entrevistas formalizadas, su empleo es
recomendable en aquellos casos en que es factible reunir de una sola vez a un
cierto niumero de personas y se puede contar ademas con el asesoramiento de
personal especializado, al cual se le asigna la tarea de resolver las dudas que
puedan tener los respondientes. (p.128 - 129). Se utilizé como técnica la encuesta;
y como instrumentos se emple6 dos cuestionarios, uno para evaluar el clima
organizacional y el otro para la calidad de atencion. Se realizé por el juicio de
expertos de investigacion y estadisticos.

2.6. Procedimientos de recolecciéon de datos

a. Se coordinara con la oficina correspondiente de la institucién
educativa de Huaméan, con la finalidad de obtener el permiso
correspondiente para la ejecucion de la investigacion a través de la
presentacién de una solicitud.

b. Se informara a todos los profesores de la institucion sobre la
investigacion y la manera como se aplicaran los instrumentos.

C. Los instrumentos de investigacion seran aplicados a la muestra
de la totalidad de los trabajadores.

d. Se registraran los puntajes obtenidos por los actores, para
proceder luego a la tabulacion de datos empleando el programa
EXCELL.
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2.7.

2.8.

Métodos de andlisis de datos

Una vez recolectados los datos se sometieron a un proceso de
andlisis descriptivo de las variables categoéricas (frecuencias y
proporciones). Para la recoleccion de las variables se utilizdO R-Person
y para la significancia de esta relacion o contrastacion de hipétesis se
utilizé la t student, considerando un nivel significancia P<0.05, las que

fueron analizadas con el paquete estadistico spss.v.20.

o Para ver la correlacion entre las variables se emple6 el
Coeficiente de correlacion “r’ de Pearson, que mide el grado de

asociacion entre dos variables y se trabaja en base a:

Para ver la significancia se utilizé la Correlacién o Coeficiente “r’.

Estadistico de Prueba.

_ra/n=-2

t —7—— v=n-2Grados de libertad.
! A1— r?

Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta desde al inicio de la investigacion, hasta su
finalizacion.

Durante todo el desarrollo de la investigaciébn se ha respetado la
propiedad intelectual de los autores de cualquier cita bibliogréafica
consultada, al igual que la veracidad de los resultados obtenidos en
la presente investigacion. De otro lado la confiabilidad y la validacion
fueron opinadas, analizadas y revisadas a juicio de expertos, la
participacion de los involucrados fueron sin presiones ni condiciones

y los instrumentos fueron aplicados anénimamente.
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CAPITULO IlI
RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

Los baremos de la investigacion son
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TABLA 1: Resultado entre de la cultura organizacional de los docentes de la
institucion educativa IN El 23 en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo
2018

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 4 8,0
Deficiente 36 72,0
Regular 7 14,0
Bueno 3 6,0
Total 50 100,0
Tabla N° 1

Gréfico 1: Resultado entre de la cultura organizacional de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en
distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2017
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que son 4 docentes que representa el 8% de la
muestra manifiestan muy deficiente la cultura organizacional, son 36 docentes que
representa el 72% de la muestra consideran deficiente, son 7 docentes que
representa el 14% de la muestra consideran regular, son 3 docentes que representa

el 6% de la muestra consideran bueno la cultura organizacional.
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Tabla N° 2

TABLA 2: Resultado de la dimensién valor de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en distrito de
San Geronimo de Tunan Huancayo 2017

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 5 10,0
Deficiente 24 48,0
Regular 16 32,0
Bueno 2 4,0
Muy bueno 3 6,0
Total 50 100,0

Tabla N° 2

Grafico 2: Resultado de la dimension valor de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en distrito de
San Ger6nimo de Tunan Huancayo 2017
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que son 5 docentes que representa el 10% de la
muestra manifiestan muy deficiente la dimension valor, son 24 docentes que
representa el 48% de la muestra consideran deficiente, son 16 docentes que
representa el 32% de la muestra consideran regular, son 2 docentes que representa
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el 4% de la muestra consideran bueno y 3 docentes que representa el 6%

consideran muy bueno la dimensién valor.

Tabla N° 3

TABLA 3: Resultado de la dimensién comunicacion de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en
distrito de San Gerénimo de Tunan Huancayo 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 7 14,0
Deficiente 38 76,0
Regular 2 4,0
Bueno 3 6,0
Total 50 100,0
Tabla N° 3

Grafico 3: Resultado de la dimension comunicacion de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en
distrito de San Gerénimo de Tunan Huancayo 2018
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Interpretacion
En la tabla y el grafico se observa que son 7 docentes que representa el 14% de la
muestra manifiestan muy deficiente la dimensién comunicacion, son 38 docentes
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que representa el 76% de la muestra consideran deficiente, son 2 docentes que
representa el 4% de la muestra consideran regular y son 3 docentes que representa
el 6% de la muestra consideran bueno la dimension comunicacion.

Tabla N° 4

TABLA 4: Resultado de la variable desempefio técnico pedagogico de los docentes de la institucion educativa
IN El 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2018

Nivel Frecuencia [ Porcentaje
Muy deficiente 4 8,0
Deficiente 25 50,0
Regular 17 34,0
Bueno 4 8,0
Total 50 100,0
Tabla N° 4

Gréfico 4:Resultado de la variable desempefio técnico pedagogico de los docentes de la institucién educativa
IN El 23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2018
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que son 4 docentes que representa el 8% de la
muestra manifiestan muy deficiente el desempefio técnico pedagdgico, son 25
docentes que representa el 50% de la muestra consideran deficiente, son 17
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docentes que representa el 34% de la muestra consideran regular y son 4 docentes

gue representa el 8% de la muestra consideran bueno el desempefio docente.

Tabla N° 5

TABLA 5: Resultado de la dimension planificacién de los docentes de la institucién educativa IN EI 23 en
distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

INivel Frecuencia | Porcentaje
Muy deficiente 5 10,0
Deficiente 34 68,0
Regular 6 12,0
Bueno 3 6,0
Muy bueno 2 4,0
Total 50 100,0

Tabla N° 5

Grafico 5: Resultado de la dimension planificacion de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en
distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

Porcentaje

Muy deficients Deficientes Regular Busno Muy busno

Interpretacion
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En la tabla y el gréfico se observa que son 5 docentes que representa el 10% de la
muestra manifiestan muy deficiente la planificacion, son 34 docentes que
representa el 68% de la muestra consideran deficiente, son 6 docentes que
representa el 12% de la muestra consideran regular y son 3 docentes que
representa el 6% de la muestra consideran bueno y son 2 docentes que representa
el 4% de la muestra consideran muy deficiente la planificacién por los docentes..

Tabla N° 6

TABLA 6: Resultado de la dimension ejecucion de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en distrito
de San Jeronimo de Tunan Huancayo 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 6 12,0
Deficiente 23 46,0
Regular 19 38,0
Bueno 2 4,0
Total 50 100,0
Tabla N° 6

Grafico 6: Resultado de la dimension ejecucion de los docentes de la institucion educativa IN EI 23 en distrito
de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que son 6 docentes que representa el 12% de la
muestra manifiestan muy deficiente la ejecucion, son 23 docentes que representa
el 46% de la muestra consideran deficiente, son 19 docentes que representa el 38%
de la muestra consideran regular y son 2 docentes que representa el 4% de la

muestra consideran bueno la ejecucion por los docentes.

Tabla N° 7

TABLA 7: Resultado de la dimensiéon evaluacion de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en
distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

INivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 4,0
Deficiente 17 34,0
Regular 15 30,0
Bueno 14 28,0
Muy bueno 2 4,0
Total 50 100,0

Tabla N° 7

Grafico 7: Resultado de la dimension evaluacién de los docentes de la institucion educativa IN El 23 en
distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018
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Porcentaje

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy busno

Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que son 2 docentes que representa el 4% de la
muestra manifiestan muy deficiente la evaluacion, son 17 docentes que representa
el 34% de la muestra consideran deficiente, son 15 docentes que representa el 30%
de la muestra consideran regular y son 14 docentes que representa el 28% de la
muestra consideran bueno y son 2 docentes que representa el 4% de la muestra

consideran muy buena la evaluacion por los docentes.

3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general.

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio técnico
pedagogico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de
San Geronimo de Tunan Huancayo 2017

Hipétesis alterna. Ha

Si existe relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio técnico
pedagogico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Geronimo de Tunan Huancayo 2017
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Correlaciones

Clima Desempefio técnico
organizacional pedagdgico
Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 734
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio técnico Coeficiente de correlacion ,734™ 1,000
pedagogico Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

70,00

50,00

50,004

40,00

Desempefio tecnico pedagodgico

30,00

20,00

T T
40,00 60,00

Clima organizacional

Siendo la tabla de ubicacion

T
80,00

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

R2 Lineal = 0,280

Coeficiente de correlacion

Interpretacion

+ 1,00

Correlacion perfecta (+) o (-)

De + 0,90 a + 0,99

Correlacion muy alta (+) o (-)

De + 0,70 a + 0,89

Correlacion alta (+) o (-)

De + 0,40 a+ 0,69

Correlacion moderada ( +) o (-)

De + 0,20 a + 0,39

Correlacion baja (+) o (-)
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De+ 0,01 a+ 0,19

Correlacion muy baja (+) o (-)

0

Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs

= 0.734, se tiene correlacion alta por lo

tanto Si existe relacion directa alta entre la cultura organizacional y el desempefio

técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito

de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2018

a) Nivel de significancia.

a = 0,05Es decir el 5%

b) Estadistica de prueba

_,

>
|

N

c) Regién de rechazo y aceptacién
o =0.05

gl = 50-2 =48

Valor critico = 2,01

Region de rechazo

Region de
Ho g

aceptacion Ho

Region de rechazo

Ho

o

-2,01 0
Aceptar Hosi  --2,01<t< 2,01

Rechazar Hosi -2,01> t > 2,01

d) Recoleccion de datos y célculos
n= 50
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rs=0,734

0,734./60-2
[1-(0,734)?

t=7,47

t

e) Decision estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (7,47 > 2,01), en consecuencia se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

f) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion directa alta entre la cultura organizacional y el
desemperio técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa INEI 23

en distrito de San Jeronimo de Tunan Huancayo 2018

De la hipétesis especifica 1:

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la planificacién de los
docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de
Tunan Huancayo 2017.

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion directa entre la cultura organizacional y la planificacion de los
docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de

Tunan Huancayo 2017.

Correlaciones

Clima

organizacional Planificacion
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Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 521
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Planificacion Coeficiente de correlacion ,521™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

25,00

20,00

15,00

Planificacion

10,00

5,00

R? Lineal = 0,158

T T T
20,00 40,00 60,00

Clima organizacional

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.521, se tiene correlacion moderada

por lo tanto Si existe relacion directa alta entre la cultura organizacional y la

planificacion de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San

Jerénimo de Tunan Huancayo 2017
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a) Nivel de significancia.

a = 0,05Es decir el 5%

b) Estadistica de prueba

N

AT
1-r°

N

c) Regién de rechazo y aceptaciéon
2 =0.05

gl = 50-2 =48

Valor critico = 2,01

Region de rechazo

Ho

Region de rechazo

Region de
aceptacion Ho

201 0 2,01
Aceptar Hosi  --2,01<t< 2,01
Rechazar Hosi -2,01> t > 2,01

d) Recoleccién de datos y calculos
n= 50

rs=0,521

,_ 0521./60-2
[1-(0,521)°

t=42

e) Decision estadistica

Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (4,2 > 2,01), en consecuencia se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).
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f) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion directa moderada entre la cultura organizacional

y la planificacion de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Jer6énimo de Tunan Huancayo 2018

De la hipotesis especifica 2:

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la ejecuciéon de los

aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion directa entre la cultura organizacional y la ejecucion de los

aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Gerénimo de Tunan Huancayo 2018

Correlaciones

Clima
organizacional | Ejecucién

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,653™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Ejecucion Coeficiente de correlacién ,653™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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R? Lineal = 0,253
20,00

17,50

15,00

12,50

Ejecucidn

10,00

7,50

T T I I
20,00 40,00 £0,00 80,00

Clima organizacional

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.653, se tiene correlacion moderada
por lo tanto Si existe relacién directa moderada entre la cultura organizacional y la
ejecucion de los aprendizajes por los docentes de la institucién educativa INEI 23
en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

a) Nivel de significancia.
o =0,05Es decir el 5%

b) Estadistica de prueba

c) Regién de rechazo y aceptacién
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@ =0.05
gl =50-2 =48

Valor critico = 2,01

Region de rechazo

Ho

Region de rechazo

Region de
aceptacion Ho

Z

-2.01 0 2,01
Aceptar Hosi  --2,01<t< 2,01
Rechazar Hosi -2,01> t > 2,01

d) Recoleccion de datos y calculos
n=50

rs= 0,653

¢ 0,653 A/60 -2
+/1-(0,653)?

t=59

e) Decision estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (5,9 > 2,01), en consecuencia se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

f) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion directa moderada entre la cultura organizacional
y la ejecucién de los aprendizajes por los docentes de la institucién educativa INEI

23 en distrito de San Jer6nimo de Tunan Huancayo 2018.
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De la hipétesis especifica 3:

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion directa entre la cultura organizacional y la evaluacién de los

aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion directa entre la cultura organizacional y la evaluacién de los

aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de

San Jer6énimo de Tunan Huancayo 2018

Correlaciones

Clima
organizacional Evaluacién

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,584™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Evaluacién Coeficiente de correlacion ,584™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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R? Lineal = 0,180
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Clima organizacional

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.584, se tiene correlacion moderada
por lo tanto Si existe relacién directa moderada entre la cultura organizacional y la
evaluacion de los aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23
en distrito de San Jerénimo de Tunan Huancayo 2018

a) Nivel de significancia.
a = 0,05Es decir el 5%

b) Estadistica de prueba
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c) Regién de rechazo y aceptacion
a =0.05

gl =50-2 =48

Valor critico = 2,01

Region de rechazo

Ho

B Region de rechazo
Region de
aceptacion Ho

-2,01 0
Aceptar Hosi  --2,01<t< 2,01

RechazarHosi -2,01> t > 2,01

d) Recoleccién de datos y calculos
n= 50

rs= 0,584

. _ 0,584./60 -2
[1-(0,584)?

t=49

e) Decision estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (4,9 > 2,01), en consecuencia se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

f) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion directa moderada entre la cultura organizacional
y la evaluacién de los aprendizajes por los docentes de la institucién educativa INEI

23 en distrito de San Jeronimo de Tunan Huancayo 2018
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CAPITULO IV

DISCUSION

Al inicio de la investigacion se formul6 el Objetivo General: Determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio técnico pedagdgico de los docentes
de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jeronimo de Tunan Huancayo
2017, Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes
resultados, en la variable cultura organizacional se observa que son 4 docentes que
representa el 8% de la muestra manifiestan muy deficiente la cultura organizacional,
son 36 docentes que representa el 72% de la muestra consideran deficiente, son 7
docentes que representa el 14% de la muestra consideran regular, son 3 docentes
gue representa el 6% de la muestra consideran bueno la cultura organizacional.
Mientras en la variable desempefio técnico pedagoégico se observa que son 4
docentes que representa el 8% de la muestra manifiestan muy deficiente el
desemperio técnico pedagdgico, son 25 docentes que representa el 50% de la
muestra consideran deficiente, son 17 docentes que representa el 34% de la
muestra consideran regular y son 4 docentes que representa el 8% de la muestra

consideran bueno el desempefio docente

La contrastacion de los resultados se elabor6 con el estadigrafo rho de spearman
por tener la escala ordinal, Ubicando en la tabla de correlacién que rs = 0.734, se
tiene correlacion alta por lo tanto Si existe relacion directa alta entre la cultura
organizacional y el desempefio técnico pedagdgico de los docentes de la institucion

educativa INEI 23 en distrito de San Jeronimo de Tunan Huancayo 2017
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Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (7,47 > 2,01), en consecuencia se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).. Se concluye
que, Si existe relacion directa alta entre la cultura organizacional y el desempefio
técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito

de San Geronimo de Tunan Huancayo 2017

Estos resultados se compard con la investigacion desarrollado por
Vilcahuaman (2010) Tesis titulada “Habilidades sociales y Desempefio técnico
pedagdgica de los docentes en las instituciones educativas primarias estatales
del distrito de Huaycan en el afio 2010”. La investigacidn es de tipo correlacional
y el disefio es no experimental, de corte transversal y disefio descriptivo. Su
muestra fue de 40 docentes de escuelas primarias del distrito de Huaycéan a
guienes se le aplico el inventario de habilidades sociales de Goldstein. Los
resultados sefalaron; 1) existe una relacidon directa y significativa entre las
habilidades sociales y el desempefio técnico pedagdgico con una r de
correlacién igual a 0.840, 2) en cuanto a sus dimensiones existe una relacion
positiva muy fuerte entre las habilidades sociales y la planificaciébn pedagdgica;
positiva media o moderada entre las habilidades sociales y la ejecucion
pedagdgica y una relacién positiva fuerte entre habilidades sociales y la
evaluacion pedagogica de los docentes en las instituciones educativas primarias

estatales del distrito de Huaycan en el afio2010.

Al inicio de la investigacion se formul6 el objetivo especifico 1, Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y la planificacion de los docentes de la
institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de Tunan Huancayo 2017.
Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes
resultados, como ya se analizd el resultado de la variable en la dimension
planificacion se observa que son 5 docentes que representa el 10% de la muestra
manifiestan muy deficiente la planificacion, son 34 docentes que representa el 68%
de la muestra consideran deficiente, son 6 docentes que representa el 12% de la
muestra consideran regular y son 3 docentes que representa el 6% de la muestra
consideran bueno y son 2 docentes que representa el 4% de la muestra consideran

muy deficiente la planificacién por los docentes
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La contrastacion de los resultados se elabor6 con el estadigrafo rho de spearman
por tener la escala ordinal Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.521, se
tiene correlacion moderada por lo tanto Si existe relacion directa alta entre la cultura
organizacional y la planificacién de los docentes de la institucion educativa INEI 23
en distrito de San Gerénimo de Tunan Huancayo 2017. Puesto que t calculada es
mayor que t tedrica (4,2 > 2,01), en consecuencia se rechaza la hipotesis nula (Ho)
y se acepta la hipétesis alterna (Ha).Se concluye que, Si existe relacion directa
moderada entre la cultura organizacional y la planificacion de los docentes de la

institucion educativa INEI 23 en distrito de San Geronimo de Tunan Huancayo 2017

Estos resultados se comparé con la investigacion desarrollada por Chavez
(2010) en su trabajo de investigacion titulado, “La cultura organizacional y la
gestion de servicios en las instituciones educativas de Truijillo” , Tesis presentada
en la Universidad césar Vallejo, utiliz6 una muestra de 196 docentes, utilizando,
cuestionarios para recoger sus datos, arribando a las siguientes conclusiones: La
cultura organizacional en los docentes de la provincial de Truijillo, esta basada
principalmente en los valores individuales que practican los trabajadores, los
valores organizacionales no difundidos por la institucién y el clima organizacional
de insatisfaccion, que influye en la gestiébn de los servicios que brinda a los
ciudadanos.

Al inicio de la investigacion se formul6 el objetivo especifico 2: Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y la ejecucion de los aprendizajes por los
docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de Tunan
Huancayo 2017, Luego de aplicar los instrumentos de investigacién se tiene los
siguientes resultados, como ya se analiz6 el resultado de la variable en la dimensién
ejecucion se observa que son 6 docentes que representa el 12% de la muestra
manifiestan muy deficiente la ejecucion, son 23 docentes que representa el 46% de
la muestra consideran deficiente, son 19 docentes que representa el 38% de la
muestra consideran regular y son 2 docentes que representa el 4% de la muestra

consideran bueno la ejecucion por los docentes
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La contrastacion de los resultados se elabor6 con el estadigrafo rho de spearman
por tener la escala ordinal, Ubicando en la tabla de correlacién que rs = 0.653, se
tiene correlaciébn moderada por lo tanto Si existe relacion directa moderada entre la
cultura organizacional y la ejecucion de los aprendizajes por los docentes de la

institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de Tunan Huancayo 2017,

Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (5,9 > 2,01), en consecuencia se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).Se concluye
que, Si existe relacion directa moderada entre la cultura organizacional y la
ejecucion de los aprendizajes por los docentes de la institucién educativa INEI 23
en distrito de San Geronimo de Tunan Huancayo 2017

Estos resultados se compard con la investigacion desarrollada por Soria.
(2010) en su tesis “la cultura organizacional y su influencia en la calidad del
servicio en el instituto superior publico “Ciro Alegria Bazan” de Chepén, Tesis
presentada en la Universidad césar Vallejo de Truijillo. Fue un estudio descriptivo
no experimental, con una muestra de 1976, llegando a las siguientes
conclusiones: Falta mayor compromiso con la mision organizacional y realizar un

trabajo mas en equipo, pensando en la misién principal.

Se precisa mayor comunicacion por parte de la direccién informando todo
lo que sucede en la institucion y solo asi se podra dar soluciéon en conjunto a
ciertas situaciones que se puedan presentar, asimismo las relaciones humanas
observadas en los ultimos afios no son las mas apropiadas, es por ello debe

mejorarse las buenas relaciones humanas.

Al inicio de la investigacion se formul6 el objetivo especifico 3: Determinar la
relacion entre la cultura organizacional y la evaluacion de los aprendizajes por los
docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de Tunan
Huancayo 2017, Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los
siguientes resultados, como ya se analizo el resultado de la variable en la dimension
evaluacion se se observa que son 2 docentes que representa el 4% de la muestra

manifiestan muy deficiente la evaluacion, son 17 docentes que representa el 34%
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de la muestra consideran deficiente, son 15 docentes que representa el 30% de la
muestra consideran regular y son 14 docentes que representa el 28% de la muestra
consideran bueno y son 2 docentes que representa el 4% de la muestra consideran

muy buena la evaluacion por los docentes

La contrastacion de los resultados se elabor6 con el estadigrafo rho de spearman
por tener la escala ordinal , Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.584, se
tiene correlacion moderada por lo tanto Si existe relacion directa moderada entre
la cultura organizacional y la evaluacion de los aprendizajes por los docentes de la
institucién educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de Tunan Huancayo 2017,
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (4,9 > 2,01), en consecuencia se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).Se concluye
que, Si existe relacién directa moderada entre la cultura organizacional y la
evaluacion de los aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23

en distrito de San Gerdénimo de Tunan Huancayo 2017

Estos resultados se compar6é con la investigacion hecha por Caligiore
(2006) investigacion del clima organizacional y desempefio de los docentes en la
aula. Este trabajo es el resultado de un diagndstico al clima organizacional y el
desempefio docente de educacion basica. Tesis presentada en la universidad de
Los Andes (ULA) en Venezuela. La investigacion se enmarca en la modalidad de
proyecto factible, siendo descriptiva y de campo. La poblacion fue de 311
docentes activos y la muestra de 86 individuos, obtenida por muestreo
estratificado simple. Aplicé una encuesta, con una escala de cinco categorias de
respuestas. Realiz6 el andlisis de la Varianza y la desviacién estandar de los
datos, que reflejan que el puntaje de la valoracion global del clima fue de 2,96 en
un rango del 1 al 5, ubicandose esto en la categoria en desacuerdo, en cuanto al

funcionamiento organizacional por ser mecanica e ineficiente.

103



CAPITULO V
CONCLUSIONES
Se determiné la relacion alta entre la cultura organizacional y el desempefio técnico
pedagdgico de los docentes de la institucién educativa INEI 23 en distrito de San
Geronimo de Tunan Huancayo 2017, Luego de aplicar los instrumentos de
investigacion se tiene rho de spearman rs = 0.734, se tiene correlacion alta por lo
tanto la t calculada es mayor que t tedrica (7,47 > 2,01) que evidencia estos

resultados

Se determind larelacion moderada entre la cultura organizacional y la planificaciéon
de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Gerénimo de

Tunan Huancayo 2017. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene

rho de spearman rs = 0.521, se tiene correlacion moderada por lo tanto la t

calculada es mayor que t tedrica (4,2 > 2,01),la que evidencia estos resultados

Se determind la relacibn moderada entre la cultura organizacional y la ejecucion de
los aprendizajes por los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de
San Gerénimo de Tunan Huancayo 2017, Luego de aplicar los instrumentos de
investigacion se tiene rho de spearman rs = 0.653, se tiene correlacion
moderadadonde la t calculada es mayor que t tedrica (5,9 > 2,01) que evidencia

estos resultados

Se determind ila relacion entre la cultura organizacional y la evaluacion de los
aprendizajes por los docentes de la institucién educativa INEI 23 en distrito de San

Ger6nimo de Tunan Huancayo 2017, Luego de aplicar los instrumentos de
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investigacion se tiene rho de spearman rs = 0.584, se tiene correlacion moderada
por lo tanto la t calculada es mayor que t tedrica (4,9 > 2,01) la que evidencia los

resultados
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES
Los docentes de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017, deben de desarrollar talleres de inter aprendizaje sobre

cultura organizacional

Los directivos de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017, deben de desarrollar talleres de inter aprendizaje sobre

cultura organizacional

Los directivos de la institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017.Deben de desarrollar reuniones de planificaciéon de los

docentes

Los docentes de la Institucion educativa INEI 23 en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo deben de desarrollar talleres de inter aprendizaje de ejecucion y

evaluacion de los aprendizajes
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ANEXOS.

Titulo:La Cultura organizacional y el desempefio técnico pedagdgico de los docentes de la institucion educativa INEI 23 en

MATRIZ DE CONSISTENCIA

distrito de San Jeronimo de Huaman. Huancayo 2017.

Autor: Br. Martinez Veliz, Aldo Joel.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGICO

1.-Problema General
¢Cual es la relacion entre la
cultura organizacional y el
desempenio técnico
pedagdgico de los docentes de
la institucién educativa INEI 23
en distrito de San Jer6nimo de
Tunan Huancayo 20177?
Especificos
¢, Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional y la
planificacion de los docentes
de la institucion educativa INEI
23 en distrito de San Jer6nimo
de Tunan Huancayo 20177
. Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional y la
ejecucion de los aprendizajes
por los docentes de la

1.-Objetivo General

Determinar la relacién entre la
cultura organizacional y el
desempefio técnico
pedagdgico de los docentes de
la institucion educativa INEI 23
en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017
Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la
planificacién de los docentes
de la institucion educativa INEI
23 en distrito de San Jer6nimo
de Tunan Huancayo 2017.
Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la
ejecucion de los aprendizajes

1.-Hipotesis General.

Existe relacion directa entre la
cultura organizacional y el
desempefio técnico pedagdégico
de los docentes de la institucion
educativa INEI 23 en distrito de
San Jer6bnimo de Tunan
Huancayo 2017

Hipo6tesis especificas

Existe relacién directa entre la
cultura organizacional y la
planificacion de los docentes de
la institucién educativa INEI 23
en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017.

Existe relacién directa entre la
cultura organizacional y la
ejecucion de los aprendizajes

TIPO: Investigacion
basica

NIVEL: Descriptivo
Disefio de estudio.

Correlacionar transaccional
o transversal, ya que busca
establecer la relacion de
variables medidas en una
muestra, en un Unico
momento del tiempo.

O«

—
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institucién educativa INEI 23 en
distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 20177

¢,Cual es la relacion entre la
cultura organizacional y la
evaluacién de los aprendizajes
por los docentes de la
institucion educativa INEI 23 en
distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 20177

por los docentes de la
institucion educativa INEI 23
en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017

Determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la
evaluacion de los aprendizajes
por los docentes de la
institucion educativa INEI 23
en distrito de San Jerénimo de
Tunan Huancayo 2017

por los docentes de Ila
institucion educativa INEI 23 en
distrito de San Jer6nimo de
Tunan Huancayo 2017

Existe relacion directa entre la
cultura organizacional y la
evaluacion de los aprendizajes
por los docentes de la
institucion educativa INEI 23 en
distrito de San Jer6nimo de
Tunan Huancayo 2017

Dénde:

M = Muestra. Docentes de
la institucion educativa INEI
23 en distrito de San
jerébnimo de Huaméan de
Huancayo. 2017.

R = Relacion entre variables
Ox= Variable 1 Cultura
Organizacional.

Oy= Variable > Rendimiento
técnico pedagdgico.

Poblacion y Muestra.

50 docentes de la
institucion educativa
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BASE DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacion

Valores

10

11 24

1

2
3
3
2
1

3 24 50
5 34 76

3
2

19 40
12 27

2
1

2 20 46
3 21 48
5 24 55
1 28 60
2 20 42

2
2

1
1
3
2
1
3
2
2
5
1
3
2
2
2
2
2
2

2

10
11
12
13

17 39

19 39

4 120 49
2 22 37
5 34 79
5 21 51
1 25 56
2 24 56
2 27 62
2 22 47

2

14
15
16
17
18
19
20
21

2
2
2
2

20 46

1
1

24 48

22
23

5 21 50
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4 122 50

2
3
1
2
2
1
1
2
4
1
2
3
2
3
2
2
2
2
2
5
2
5
2
2
1
1
2

2

24
25
26
27
28
29
30
31

23 54
1 23 59

1

12 25
2 21 45

2

2

20 43

1
1

19 39

2 20 44

1

2

18 36

32

2 21 40

2

33

17 44

2
2

34

35

3 20 44
2 20 47
2 23 45

1

36
37

2

18 37

38
39
40

4 23 51
1 21 39

1

2
3

19 38

41

4 21 44
2 22 45

2

3
3
2
5
2

42

43

18 40

44
45

5 39 82

2
5
2

19 41
17 34
17 41

46

47

48

5 20 44

49

18 39

1

50
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Desempeiio

Planificacion

c
hl
(8]
]
3
©
>
w

Ejecucion

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
2

2

23

24
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10

11

Varian
za

Alfa de cronbach Calidad de vida

BASE DE DATOS PRUEBA PILOTO

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 3 2 3 3 1 2 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 j
3 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 1 3 4 3 2 2 3 3 4 g
1 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 g
3 5 3 1 2 2 3 1 2 2 1 2 2 3 3 2 5 5 2 3 ;1
1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 3 3 g
3 1 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 4 3 1 3 i
2 2 2 5 1 4 2 1 1 1 4 1 5 3 1 1 2 2 5 3 g
2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 5 2 2 3 3 3 5 2 5 3 g
2 3 3 2 3 5 3 2 5 2 3 1 3 3 2 2 2 3 3 3 g
2 2 2 1 1 2 4 1 4 2 1 4 5 4 4 1 1 1 1 5 g
2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 g
0.54 1.28 0.446 1.32 0.628 1.322 0.743 0.727 1.338 0.628 1.28 0.809 1.355 0.264 0.793 0.545 1.86 1.32 1.603 0.51

55

93

3

23

1

3

8

3

8

1

116

93

9

4

5

4

5

78

23

3

24




alfa de crombach de participacion social

15

14

13

12

11

34
27
33
23
23
33
18
25
37
25
20

10
11

0.413 0.776 0.776 0.743

1.338 0.628

0.611 0.743 0.727

0.809 0.59

8 0.7438 0.6116

2

0.4298

1

6

5 0.6281

9

Varianza

10.57

Suma

35.53

Var.

Total
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\I ESCUELA DE POSGRADO

SOLICITA: APLICACION DE INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION

Lic.
DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA...

YO, , identificado con DNI. N° .........ooviiiiiiinnnn. ,
alumno dela Maestria en Administracion de la Educacion con cédigo de estudiante
N de la escuela de post grado de la universidad “César
Vallejo” de Trujillo, recurro al despacho de su digno cargo, para pedir me autorice,
la aplicacion de mis instrumentos (Cuestionarios) a los trabajadores que Ud. tan
dignamente lidera, documentos técnicos que serviran para el recojo de datos, y la
elaboracién y redaccién de mi trabajo de investigacion (Tesis) denominado “Cultura
Organizacional y el rendimiento técnico pedagodgico de los trabajadores de la

institucion educativa .

Conocedor de su alto espiritu de investigacién no dudo de su aceptacion.
Propicia es la oportunidad para expresar mis consideraciones y estima.

Atentamente.
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ESCUELA DE POSGRADO-

CUESTIONARIO TIPO LIKERT PARA EVALUAR NIVEL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La aplicacién de este instrumento es anénima.
ESCALA VALORATIVA

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

INDECISO

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO FECHA DE APLICACION: Setiembre del 2017

P NWS~O

DIMENSIO 5 4|3
NES ITEMS

Los actores practican los valores en su diario vivir.

Las actividades institucionales son trabajadas en equipo.

Respetan los espacios y los tiempos designados.

Los trabajadores se identifican con la institucion.

Se siente importante al formar un equipo establecido.

SH I Bl Ead BN

Participan en la elaboracion de sus documentos
VALORES institucionales de gestion.

7. Todos estdn comprometidos por impartir una buena
imagen institucional.

8. Aunan esfuerzos por la acreditacion.

9. Practican las normas de convivencia.

10. Aceptan la competencia externa de otras instituciones
ediles.

1. Existe apertura al dialogo con los jefes de la institucion.

2. Se practica la veracidad en la comunicacion e
informacion.

3. Expone sin temer a represalias sus dificultades y/o
problemas a sus superiores

4. Se comparten los conocimientos nuevos entre los
actores de la institucion.

COMUNICA 5

CION Se practica la comunicacién horizontal entre los

trabajadores.

6. Mis superiores exponen las fortalezas y debilidades.

7. Los canales de informacion, permiten que llegue de
manera pertinente y oportuna.

8. Se respeta las ideas de los demas asi no se comparta.

9. Presentan pre disposicidn para saber escuchar.
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10. Los anuncios permiten la informacion clara, oportuna y
pertinente.

ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO TIPO LIKERT PARA EVALUAR NIVEL RENDIMIENTO TECNICO PEDAGOGICO

La aplicacion de este instrumento es andnima.

FECHA DE APLICACION: Setiembre del 2017

ESCALA VALORATIVA
TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO
INDECISO
EN DESACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

PN Wk oO

DIMENSIONES ITEMS 514132

1. Logran sus objetivos de sus temas desarrollados.

2. Cultivan el trabajo en equipo.

5 3. Discuten y socializan sus documentos de
PLANIFICACION | y o
informacion académica.

4. Utilizan buenas estrategias para alcanzar sus

fines.

5. Cumplen con las horas pedagogicas asignadas.

1. Superan sus limitaciones de la institucion

educativa en equipo.

EJECUCION 2. Hacen la buena préctica frente a los desafios

académicos.

3. Buscan ayuda de los demas.

4. Se apoyan de las TICs.
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5. Respeta las rubricas del buen desempefio

docente.

1. Se rednen para buscar alternativas de solucion.

EVALUACION 2. Periédicamente revisa las recomendaciones

encomendadas.

3. Postulan por las actividades cooperativas.

4. Practican la comunicacién horizontal.

5. Es proactivo.
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