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RESUMEN

Uno de los compromisos que se consideran como parte de la gestion escolar en
estos ultimos afios es fortalecer la convivencia escolar siendo a la vez este un
aspecto también esencial para tener las condiciones necesarias para un buen
desempeiio docente y en consecuencia mejorar los aprendizajes como fin
primordial en las instituciones. En este contexto el presente trabajo presenté como
principal objetivo el determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona
con el desempefio docente en las Instituciones Educativas del Distrito de

Cachimayo.

Por las caracteristicas de la investigacion, este estudio es de disefio no
experimental de corte transversal o transeccional correlacional, la poblacion y
muestra estd compuesta por la totalidad de docentes de las instituciones educativas
del ambito del distrito de Cachimayo provincia de Anta. Para recoger la informacion
se elabor6 instrumentos para cada variable tomando en cuenta estrictamente las
recomendaciones metodoldgicas propuestas por la universidad, las mismas que
fueron validadas por dos expertos y ademas para evaluar la confiabilidad se utilizé

la técnica de Cronbach como indicador principal de esta.

Como respuesta al objetivo general y luego de aplicar las técnicas estadisticas
pertinentes al tipo de investigacion se evidencié los resultados entre estos el
resultado que responde al objetivo general que determina que el chi cuadrado
determinado es mayor que el chi cuadrado critico (3.84), ademas de que el p-valor
determinado es < 0,05, se acepta la hipotesis alterna y rechaza la nula, es decir
gue existe correlacidon entre la variable clima organizacional y la dimension
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo. Ademas como el p-valor < 0,05, se
demuestra que existe asociacion entre la variable clima organizacional y la
dimensién desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en un nivel

moderado, pues el valor de asociacion es = 0,600

Palabras claves: clima organizacional y desempefio docente



ABSTRACT

One of the commitments considered as part of school management in recent years
is to strengthen school coexistence while being also an essential aspect to have the
necessary conditions for a good teaching performance and consequently improve
learning as a primary goal in the institutions. In this context, the main objective of
this work was to determine to what extent the organizational climate is related to the

teaching performance in the Educational Institutions of the Cachimayo District.

Due to the characteristics of the research, this study is of a non-experimental cross-
sectional or transectional design, the population and sample is composed of all
teachers from educational institutions in the district of Cachimayo province of Anta.
To collect the information, instruments were elaborated for each variable taking into
account strictly the methodological recommendations proposed by the university,
the same ones that were validated by two experts and also to evaluate reliability the

Cronbach technique was used as the main indicator of this.

In response to the general objective and after applying the statistical techniques
pertinent to the type of research, the results were shown among these results that
respond to the general objective that determines that the determined chi square is
greater than the critical chi square (3.84), in addition to that the determined p-value
is <0.05, accepts the alternative hypothesis and rejects the null, that is to say that
there is a correlation between the variable organizational climate and the
development dimension of professionalism and teaching identity in the Educational
Institutions of the District of Cachimayo In addition, as the p-value <0.05, it is shown
that there is an association between the organizational climate variable and the
development dimension of professionalism and teaching identity at a moderate

level, since the association value is = 0.600

Keywords: organizational climate and teacher performance



|. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemaética.

El presente trabajo de investigacion, titulado “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Cachimayo - Anta”, considera como primera variable de estudio el clima
organizacional y como segunda variable de estudio el desempefio docente en

el aula.

El diagnéstico del Proyecto Educativo regional muestra que el clima
organizacional en las instituciones educativas de la region se asemejan a las
teorias burocréticas de Max Weber (modelo weberiano), quien manifiesta la
importancia de una jerarquizacion de mando en las organizaciones y que la
burocracia se encuentra respaldado en un modelo verticalista. Este orden ha
provocado una serie de comportamientos que se caracterizan por las
relaciones impersonales entre los miembros de una organizacion. La
verticalidad del director, con arrogancia y omnipotencia a fracturado el orden
de sus miembros quienes muestran resistencia a la autoridad con actitudes que
se van en contra de las maneras de convivencia pacifica, estas no permiten el
desarrollo y la practica de la innovacion institucional impidiendo a un desarrollo

sostenido.

Por otro lado este diagnostico, evidencia que en las instituciones de la regiéon
existe una resistencia a los cambios educacionales, una reticencia a la praxis
de la evaluacién de desempefio considerada para la comunidad docente como
acciones punitivas y de sancion para el actor fundamental de la ensefianza y
gue estas generan a su vez verguenza, temor y enemistad entre los integrantes
de una organizacion, la desaprobacion y la promocién profesional en cuanto al
desempeiio se han convertido en contradicciones de la practica en el aula
“buen maestro ,buenos resultados en los aprendizajes “ lo que se espera como
sistema educativo superar metas y lograr capacidades y competencias en el

marco del buen desempefo docente.



Con caracteristicas similares el diagnéstico para el Proyecto educativo local de
Anta evidencia que en las instituciones educativas el liderazgo del director esta
concentrado en la ejecucién de tareas administrativas y que las interacciones y
la comunicacion entre sus miembros es poco asertiva, los integrantes muestran
poco interés y desmotivacion para el cumplimiento de las actividades
programadas, por falta de un trabajo en equipo, que permita alcanzar el éxito.
No cuentan con parametros de accion precisos y confiables, tanto en el nivel
macro como en el micro y la comunicacion efectiva con los docentes, lo que
implica que no cuentan con mecanismos claros sobre el funcionamiento

institucional, que deben ser conocidos por la comunidad educativa.

Los directores generalmente se limitan a gestiones administrativas siendo
poco frecuente el apoyo pedagodgico a los docentes, la reflexion sobre la
practica y el aporte con ideas para mejorar la realidad educativa. En la
interaccion social, es poco frecuente el trabajo en equipo, la cooperacién
efectiva, la solidaridad, integracion social y mecanismos claros y equitativos en
la solucion de conflictos. En la toma de decisiones, generalmente interviene el
equipo directivo y no se incluye a docentes en los acuerdos que involucran a
la institucidn, no se toma en cuenta su opinién ademas de limitar la libertad de
accion para la realizacién de su trabajo. Las propuestas de los maestros no
reciben respaldo de la plana jerarquica y no se promueve la propuesta y
ejecucion de proyectos que sean consideradas elementos promotores de la

mejora de la calidad educativa.

Paralelamente con referencia al desempefio docente en el aula, los estudios,
informes y diagnosticos realizados por la UNESCO, en el contexto mundial,
detallan que la educacion en muchos paises presenta serias dificultades, la
educacién no alcanzan los niveles esperados. Frente a esta problematica hay
estudios que indican entre las diversas causas de esos bajos niveles
educativos se encuentra el desempefio docente. Sin embargo en aquellos
paises que muestran altos resultados la mayoria de docentes reciben formacion
de nivel ade mas de encontrar en los paises desarrollados maestros con
formacion deficiente o sin instruccion formal Il queimplica que se convierte en

una constante en cuanto a resultados de aprendizaje la particular
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responsabilidad del maestro que se encuentra en alto nivel de formacién o
deficiente desempefio en su labor cotidiana. La forma como el maestro
despliega esfuerzos para el proceso de ensefianza es manifestacion de la
eficiencia y efectividad de tofodo un sistema <educactivo considerando al

maestro pilar fundamental de la educacion.

La evaluacion censal de docentes, realizada en el afio 2007, en un porcentaje
alto, presenté a los maestros con limitaciones en habilidades matematicas y
de comprensién de textos, a partir de lo cual se afirmé que los maestros en
general no cuentan con competencias ni desempefios adecuados para
conducir procesos de aprendizaje asi como no manejan contenidos
disciplinarios. Después de esta evaluacién, el Ministerio de educacion
implemento programas nacionales de formacion y capacitacion permanente,

contratando los servicios de terceros.

Segun Rosario Valdeavellano estos programas fueron ejecutados pensando
en docentes individuales y no a la docencia de una institucién educativa como
colectivo, por lo que no ha permitido la formacién continua de comunidades
educativas integradas y motivadas entre si para trabajar como equipo, por lo
tanto, pese a la capacitacion los docentes aun no tienen competencias
favorables al aprendizaje de los estudiantes. Para la construccion del Proyecto
Educativo Nacional, se observd que los maestros no creian en los programas
gue implementaba por entonces el Estado, no tenian vision de cambio para el
futuro de la educacion, estaban desmotivados debido a que los maestros con
experiencias exitosas recibian el mismo trato del maestro que no cumplia con
sus funciones. Esta situacion hacia que el aprendizaje este confinado a
practicas rutinarias que privan a los estudiantes a lograr competencias y
aprendizajes de manera creativa, recreativa y dinamica. Pese a las estrategias
implementadas por el Ministerio de Educacion esta realidad permanece hasta

la actualidad.

De las dificultades percibidas en la labor docente se encuentra el tratamiento
curricular que es fundamental para su desenvolvimiento en el aula, la

contextualizacion y adecuacion de los programas curriculares , unidades y
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sesiones de aprendizaje, este problema es generado principalmente por falta
de manejo técnico pedagdgico incumpliendo las expectativas de las metas
institucionales en el proceso ensefianza aprendizaje y quedando relegados los
estudiantes con un aprendizaje deficiente y sin el logro de capacidades y

competencias .

A nivel local encontramos que el diagndéstico elaborado para la propuesta del
Proyecto Educativo Local describe una realidad educativa alejados
negativamente de la calidad educativa ansiada en el Proyecto Educativo
Nacional, en el documento afirma que la escuela prolonga y acentla las
desigualdades educativas. La educacién antefia esta en crisis y la institucion
educativa es cuestionada y descalificada. Se ha generado desconfianza en sus
conocimientos y en su accion. Los maestros del ambito tienen dificultades para
aplicar un curriculo pertinente a la realidad, su formacion inicial y continua no
logra mejores resultados de aprendizaje por lo cual se ha propuesto

implementar programas de formacion docente.

Se entiende por Clima organizacional a la percepcién de todos los integrantes
de una organizacion donde laboran y que afecta directamente en su

desenvolvimiento laboral de la empresa (Stephen, 1999).

El presente trabajo de investigacion tiene el propdsito de conocer cual es la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en
las Instituciones educativas del distrito de Cachimayo, provincia de Anta, region
Cusco, con la intencidén de que a partir de estos resultados se pueda ofrecer un
servicio de calidad a la comunidad educativa. Consideramos dos variables
clima organizacional y Desempefio docente. Dentro de la variable clima
organizacional se miden cinco dimensiones claridad organizacional, liderazgo,
interaccidén social, toma de decisiones/autonomia, apertura organizacional,
sistema de recompensa e incentivos; y dentro de desempefio Docente se
miden: diversificacion curricular, planificacion y evaluacion. Estos aspectos son
preponderante para una buena organizacion de las Instituciones. Por otro lado

la intencién del estudio fue conocer la realidad de las instituciones educativas
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del distrito de Cachimayo para sugerir un cambio y renovacién de los

integrantes de la comunidad educativa.
1.2 Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes Internacionales

Entre los antecedentes en el ambito internaciones se identificd el trabajo de
Nieves; Freddy E. (2000). Desempefio Docente y Clima Organizacional en el
Liceo “Agustin Codazzi” de Maracay”, Estado de Aragua — Venezuela, tesis
para optar el grado de Magister en la Universidad Pedagdgica Experimental
Libertador de Maracay — Venezuela, cuya poblacion fue de 85 profesores y
alumnos, los instrumentos utilizados fueron las Escalas Efido y Evado vy el
Cuestionario Descriptivo del perfil el Clima Organizacional (CDPCO); estos

dos autores consideran entre sus conclusiones las siguientes:

Existe relacion entre las dos variables en una institucién educativa publica. Se
evidencio un desempefio 6ptimo en cada una de las areas consideradas que
le corresponde como docente; sin embargo en su rol como orientador los
alumnos percibieron su accion moderadamente deficiente. En general se

percibe un ambiente muy bueno, que genera un plantel competitivo.

El trabajo e investigacion que nos antecede tuvo como resultados la buena
marcha institucional, considerando que existe un buen clima organizacional
por tanto el desempefo docente es la adecuada, sin embargo pone en
cocimiento que como orientador es deficiente, seria importante retomar un
nuevo trabajo de investigacion teniendo como una de las variables el “docente
orientador” percepcion que se encuentra como deficiente en la institucion

educativa donde se realizo la investigacion.

Caligiore Corrales, Irene y Diaz Sosa, Juan Arturo (2003). Clima
organizacional y desempefio de los docentes en la ULA: Estudio de un caso;
para optar el grado académico de Maestro en la Universidad de Zulia —

Venezuela, cuya poblacién fue de 311 docentes adscritos a la facultad de
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medicina, usaron como instrumento el cuestionario descriptivo del perfil Clima

Organizacional (Tipo Likert); las conclusiones son las siguientes:

Los resultados obtenidos reflejan que los docentes de las escuelas de
Medicina y Enfermeria presentan una valoracién similar con respecto al
Funcionamiento Organizacional, el cual consideran inadecuado, siendo una
de las razones de esta situacion la estructura existente, que no estaria
favoreciendo la eficiencia de la facultad. Sin embargo, ambas apreciaciones
son diferentes a la de la escuela de Nutricién, que presenta un valor promedio
mas bajo. Esto podria estar relacionado con el estilo gerencial, la calidad de
la supervision y las relaciones interpersonales existentes en la misma, lo que
estaria generando un clima rigido y poco productivo que influye en el

comportamiento de los miembros del personal profesoral.

Es importante también precisar que el estudio en mencién re realizo a
consecuencia de presentar en su estructura organizacional deficiencias en
cuanto al estilo gerencial preponderante, ya que la toma de decisiones esta
concentrado solamente en el directivo obviando a los demas estamentos que
son fundamentales en su funcionamiento estas posturas han venido
generando un clima inadecuado en la organizacion y el bajo rendimiento de

sus miembros en las labores encomendadas.

Otro antecedente relacionado con las variables es el de Fernandez Acosta,
Pilar Cecilia (2006). Clima Organizacional y supervision del desempefio
docente en Instituciones de Educacion Basica. Maracaibo. Para optar el grado
académico de Magister con Mencion en Supervision Educativa, en la
Universidad Rafael Urdaneta de Venezuela, us6 como instrumento el

cuestionario con opcién de respuesta tipo escala y arrib6 a las conclusiones:

Se determindé que es débil la relacion entre el Clima Organizacional y la
supervision del desempefio docente en instituciones de Educacion Béasica del
circuito N° 1 del municipio de Maracaibo, siendo ello indicativo de que las
fluctuaciones de una de las variables del estudio, no causan fluctuaciones

sustanciales en la otra, no estando vinculados sus comportamientos.
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Al identificar los factores del Clima Organizacional de las instituciones de
Educacion Basica del circuito N° 1 del municipio de Maracaibo, se obtuvo que
el mismo a nivel global presenta tendencias similares entre los docentes que
tienen una percepcion favorable y desfavorable del ambiente organizacional,
lo cual es el resultado de considerar de forma positiva las relaciones
interpersonales y de participacion, el liderazgo, la comunicacion; mientras que
mantuvieron una opinion desfavorable en cuanto a la toma de decisiones y

supervision; ubicandose como divididas en cuanto a las remuneraciones.

Toda organizacion depende su desarrollo de una forma de connivencia o
relacion entre sus componentes, la vida en comun se compone de relaciones
interpersonales adecuadas rodeados de buenas actitudes y corporativamente
interconectados para cumplir con los propdésitos establecidos en la
organizacion, el liderazgo cumple un papel importante, sera quien lleve por el

camino adecuado en el trato y los resultados organizacionales esperados.
1.2.2. Antecedentes Nacionales

En el &mbito nacional también se hizo una revision de la tesis propuesta por
Lopez, J. (2017), quien presenta el trabajo titulado “Relacion entre clima
organizacional y desempefio docente de los instructores militares en la
Escuela Militar de Chorrillos” que corresponde a un trabajo de investigacion
para optar el grado académico de Magister en Educacion, de la Universidad
de Piura. En dicho trabajo se concluy6 que la variable Clima Organizacional
tiene como resultados en dos de sus cuatro dimensiones ser positivos y
favorecen un buen clima organizacional: motivacion, y participacion es decir
hay un buen grado de motivacion intrinseca. También se hallé que no sienten
apoyo procedente de los Directivos la institucion educativa, menos de
docentes no militares ni de los servidores administrativos y perciben que la
comunicacioén se muestra regular y que su trabajo no es tomada en cuenta

por la sociedad en general.

Se concluye que la variable desempefio docente en sus tres dimensiones se

tiene un significativo porcentaje de percepcion alta y muy alta: capacidades
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pedagogicas, emocionalidad y relaciones interpersonales. Los militares
instructores manifestaron que tienen un alto nivel desarrollado en su
capacidad pedagodgica, un nivel de autoestima y un auto concepto muy
positivo respecto a su comportamiento y conducta docente. Las relaciones

interpersonales con sus pares estan en un nivel excelente.

De forma similar Mendoza (2011). Trabajo de investigacion titulada “Relacién
entre clima organizacional y desempefio docente en instituciones educativas
de inicial de la Red N°9 — Callao” Trabajo de investigacion desarrollado para
optar el grado académico de maestro en educaciéon Lima — Per 2011, cuyas

conclusiones son las siguientes:

Se hall6 relacion significativa entre clima organizacional y el desempefio
docente en instituciones educativas de inicial de la Red N° 9-Callao, al
apreciar una correlacion moderada entre clima organizacional y desempefio
docente, por lo que se concluye que a mejor clima organizacional mejor es el
desempefio docente. Con relacién a las conclusiones de las dimensiones se
pudo afirmar que hay relacion entre el comportamiento organizacional y el
desempefio docente en las instituciones educativas que han sido motivo de la
muestra, al apreciar una correlacion moderada por lo que se concluye que a
mejor comportamiento organizacional, mejor es el desempefio de los

docentes.

Se concluy6 también que entre la capacidad organizacional y el desempefio
docente en las instituciones educativas motivo de la investigacion referida hay
una correlacion moderada es decir que a mejor capacidad organizativa mejor
sera su desempefio docente. Finalmente se determiné la existencia de una
correlacion moderada entre la dinamica organizacional y el desempefio
docente en las instituciones en mencién demostrandose que existe por ello se
afirma que si los docentes mejoran la dinamica organizacional también

mejoraria su desempeiio docente.

Por otro lado, Pérez (2012). Tesis “Relacién entre el clima organizacional y

desempeio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec —
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Ventanilla”, desarrollada para optar el grado académico de maestro en
educacion de la universidad San Ignacio de Loyola Lima Peru, realizado por
Yolanda Maximiliana Pérez Huaman, en el afio 2012 arribando a las

siguientes conclusiones:

Después del estudio y resultados se pudo percibir que existe una relacion
media y positiva entre el clima Organizacional y el desempefio docente, los
profesores han demostrado tener una percepcidén regular sobre el clima
organizacional en las instituciones educativas. Asi también existe una relacion
media y positiva entre las dimensiones de clima organizacién (comunicacion,
motivacién, confianza participacion) y el desempefio docente en las

instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

1.2.3 Antecedentes Locales

Entre los antecedentes locales considerados, se tiene a Huaméan Ataulluco,
Betty Marisol y Pino Mufiz, Saida Edelmira (2009) Talleres de Relaciones
Humanas para mejorar el Clima Institucional en los docentes del nivel
secundario de la Institucién Educativa “Diego Quispe Tito” del Cusco”. Cusco.

Conclusiones:

El taller de Relaciones Humanas mejoro el Clima Institucional de los docentes
del nivel secundario de la |.E “Diego Quispe Tito” del distrito de San Sebastian
(Cusco) en un 51%. Esto quiere decir que antes de la aplicacién de este
programa los docentes de esta Institucion Educativa, evidenciaban un clima
institucional negativo, donde se manifestaban situaciones de conflicto nada

favorables; pero que a la postre mejoraron en el porcentaje antes mencionado.

El taller de Relaciones Humanas mejoro en el nivel de comunicacion entre los
docentes, desarrollando la asertividad entre ellos en un 37,5%. Este resultado
nos permite afirmar que antes de la ejecucion del programa los docentes
desarrollaban bajos niveles de comunicacion, y menos demostraban ser
asertivos con sus pares, e inclusive resultaban ser introvertidos e incapaces
de manifestar sus opiniones ni emociones en publico, por ejemplo, a nivel de

reuniones de trabajo, por medio a quedar en “ridiculo” frente a los demas. Esto
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fue superado gracias a las sesiones propias del, programa desarrolladas, que

buscaron optimizar este indicador lo cual tuvo resultados positivos.

El programa experimental del Taller de Relaciones Humanas nos permitio
descubrir las diferentes potencialidades de los docentes participantes , que
hasta ese momento no lo habian demostrado y porque no existian los
mecanismos adecuados para aflorarlas, ya que a las diferentes técnicas y
dinamicas vividas en las diferentes sesiones del programa se pudo demostrar
la diferentes habilidades y capacidades que tenian los docentes participantes,
puesto que alcanzaron un 69.8%en el desarrollo de las caracteristicas del

docente lider.

Huaman Rodriguez, Catalina; Concha Lovaton, Mercedes y Roque Mamani,
Nancy Teodora (2012), Programa de sensibilizacion para mejorar el Clima
Organizacional de la Institucion Educativa Secundaria “Sefior de Torrechayoc
de Yanahuara” Urubamba-Cusco. Las tesistas llegan las siguientes

conclusiones:

Como consecuencia de la aplicacion del programa de sensibilizacion en la
Institucion Educativa secundaria “Sefior de Torrechayoc” de Yanahuara-
Urubamba- Cusco, logro mejorar significativamente los niveles del clima
organizacional. Es en este sentido, antes solamente el 25% de la muestra
reconocia que habia un éptimo clima organizacional, ahora ese porcentaje se
ha incrementado en un 100%, es decir que ahora el 50% de la muestra
reconoce que hay un éptimo clima organizacional. Los que pensaban que el
clima organizacional era bueno, que eran el 45% de la muestra, ha disminuido
hasta un 35% lo cual es bueno porque esta diferencia de porcentaje se ha
dado cuenta del tipo de clima organizacional que ahora se vive.

De la misma manera, lo que antes era regular el clima organizacional, el 25%
de la muestra; ahora este porcentaje ha disminuido al 15%, nuevamente algo
conveniente para los fines de la investigacion, ya que esto nos dice, que la
variable programa de sensibilizacion ha servido y logrado su proposito. Por

altimo, al inicio habia un 5% de la muestra, que manifestaba que el clima
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organizacional era inadecuado, ahora ese porcentaje ha desaparecido en la
prueba de entrada. Lo que significa, que el programa de sensibilizacion

contribuyo significativamente a la organizacion.

Casafranca (2017) Presenta su trabajo de investigacion titulada “Gestion de
la convivencia escolar y desempefio docente en el nivel primario turno
mafana de la Gran Unidad Escolar Inca Garcilaso de la Vega”, trabajo
presentado para optar el grado de Magister en Educacion, Donde como
resultado sefala que los docentes necesitan de un ambiente de respeto y
tranquilidad para que las practicas pedagdgicas sean adecuadas y desarrollen

aprendizajes a sus estudiantes.

Es importante que en una Institucion Educativa exista una interaccion entre
las personas que conforman toda la comunidad educativa, liderado por el
director, para que los docentes se encaminen de forma paralela donde tienen
como objetivo principal en los alumnos la de propiciar una cultura de paz en
sus aulas, la buena convivencia deberian ser modelos de interaccion social y
empezar desde los docentes quienes son también modelos para los
estudiantes , un buen clima organizacional permitira en los docentes un buen
desempenio, sera un factor determinante para su desenvolvimiento en el aula
con eficacia y de la misma forma en el estudiante lograra resultados positivos

en su rendimiento académico y el logro de aprendizajes.
1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Clima Organizacional

Schneider, (1975), después de un arduo estudio este autor investigador
manifiesta con respecto a Clima organizacional ser un término que deriva de
la meteorologia concebida asi como una metafora que analdégicamente se
refiere a algunos rasgos atmosféricos que se mantiene en una determinada
region o espacio geografico con fendmenos climatolégicos cambiantes , a este
concepto la analogia y/o traduccién o semejanza con el clima organizacional
esta referida a la existencia en todo grupo organizado de practicas y

procedimientos que perturban o mejoran la convivencia organizada, las malas

21



practicas interpersonales contaminando el ambiente y perjudicando la labor
que se realiza en esos contextos y/o Is relaciones interpersonales favorable y
amicales permitirdn a toda organizacion tener los mejores productos y

resultados institucionales.

Sin embargo toda teoria tiene su fundamentacion cientifica la cual nos dirige
a una explicacion y comprension de las variables de estudio a través de
constructos teoricos, con respecto a la variable Clima organizacional fueron
mencionados en los trabajos de Toro (2001) en ella menciona a otros autores
que también tocan esta variable en sus estudios Lewin, Lippitt y White (1939),
Fleishman, (1953) y Argyris (1958), pero también fueron introducidos en
teorias de la psicologia organizacional por Gellerman, en 1960, citado por
Brunet (1992).

Siendo estos pioneros quienes dan inicio a otros autores que se atreven a dar
los primeros conceptos como Schneider (1975) quien se atreve a asemejar
con manifestaciones climatologicas. Para Schneider y Hall (1982) el clima
organizacional refleja la interaccién entre las caracteristicas personales y

organizacionales.

Por otro lado, Brunet L. (1987) manifiesta que el clima en una organizacién
esta reflejada por los valores, actitudes y creencias que son parte de las
manifestaciones de cada uno de los integrantes de un grupo de personas que
pertenecen a una organizacion y estas al pasar el tiempo se convierten en
elementos del clima, de esa manera se convierte en importante para la plana
jerarquica, promotores, gestores, administradores quienes estaran en la
posibilidad de analizar y diagnosticar el clima de su organizacién por las

razones siguientes:

Evaluar de donde proviene la relacién deficiente entre los integrantes de la
organizacién, de manifestaciones de estrés o de insatisfaccion que coadyuvan
en el afloramiento de comportamientos nada deseables en el grupo y que

afectan negativamente en la organizacion.
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Dar iniciativa a cambios que sean indicadores que permita al administrador o
gerente identificar en que puntos de la organizacion deben intervenirse para

la mejora organizacional

Dar continuidad al desarrollo organizacional previendo el surgimiento de
dificultades o problemas que puedan ser generados por los miembros de la

organizacioén o situaciones de control de personal u otros

Para Litwin y Stringer (1968), al referirse sobre el clima organizacional
conciben que son: “Los resultados subjetivos, distinguidos del régimen formal,
el “estilo” tradicional de los gerentes o administradores y de otros factores del
medio ambiente que son importantes sobre los comportamientos, creencias,
valores y motivacion de los miembros que laboran en una determinada

organizacion.

Las percepciones de las particularidades individuales identifican una
conceptualizacidon que relaciona la percepcion del clima a los valores,
comportamientos y opiniones individuales de los trabajadores y toma en
cuenta, ademas, su nivel de satisfaccidn. La conceptualizacion sobre el clima
organizacional, entonces, se refiere a las apreciaciones de todos los
integrantes de una organizaciéon con respecto al espacio laboral, el espacio
fisico en que se percibe y se genera las relaciones interpersonales que se
dan en torno a él y las diferentes formas de regular actitudes que afectan al

entorno laboral.

Todas las manifestaciones conceptuales de clima organizacional explican

que:

El Clima esta referida a las descripciones del medio ambiente del contexto o
espacio laboral. Estas caracteristicas se perciben indirecta o directamente
por los miembros que laboran en ese medio o contexto laboral.

El Clima se manifiesta en las conductas y comportamientos de las
actividades laborales.

El Clima es considerado como una variable que actia entre los elementos

del medio organizacional y las conductas individuales.
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Estos elementos del clima que caracterizan a una organizacion son
limitadamente en el tiempo permanentes, diferenciandose una organizacion
de otra e incluso en una misma empresa las diferentes areas manifiestan

caracteristicas diferentes a otras areas o de una seccién a otra.
A. Caracteristicas del clima organizacional

En toda organizacion predominan algunas caracteristicas que lo hacen
particulares o diferentes a otras, los integrantes de estas son participes de la
predominancia de la singular forma de expresar emociones Yy
comportamientos en diferentes contextos dentro de la empresa, no solo se
puede pensar que un todo empresarial expresa unas cuantas y uUnicas
caracteristicas, dentro de la empresa existe otros pequefios grupos o niveles
gue muestran caracteristicas de acuerdo a la labor que realizan, los
comportamientos o0 actitudes que expresan tienen sin duda consecuencias

variadas en la productividades, en la satisfaccion y la atencion al cliente.

Los estudios sobre el clima organizacional nos permite discernir la variada
existencia de caracteristicas a partir de las concepciones dada por diferentes
autores es asi que, Rodriguez (2001) menciona que:

Las empresas o instituciones mantienen una permanente estabilidad en
cuanto al clima organizacional siendo permanente la percepcion que se tiene

del medio ambiente institucional.

La conducta de los miembros de una empresa son modificados o adecuados

al clima de la organizacion.

Los miembros de la institucibn muestran compromiso con la organizacion ya

que el clima organizacional es influencia.

Algunos indicadores del clima institucional influyen en la empresa afectando

su produccion
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La ausencia o falta de personal en la institucién provocan un clima deficiente
provocando problemas de relaciones interpersonales o miramientos al

compairiero de trabajo.

Para entender mejor la definicion de Clima Organizacional es importante

mencionar los siguientes elementos:

El medio ambiente de trabajo que se percibe en una organizacién es una
caracteristica del clima.

Son los trabajadores de la empresa que perciben estas caracteristicas
directa o indirectamente en el medio ambiente donde se labora.

Los efectos del clima organizacional modifica comportamientos de los
trabajadores.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

Son relativamente permanentes en el tiempo estas caracteristicas de la
organizacién y son diferentes entre una y otra organizacion, de un area a otra

area dentro de la misma empresa.
B. Teoria del clima organizacional de Likert.

Para Likert (1986), la conducta de los empleados o trabajadores es causado
en parte, por la conducta de los administrativos y por la situacion
organizacional que perciben estos y en parte, por sus informaciones, sus

percepciones; sus expectativas, sus potencialidades y sus principios.

Los individuos reaccionan frente a cualquier situacién de acuerdo a como
perciben el contexto lo que interesa es de como estos lo perciben y muchas
veces lejos de la realidad, estas percepciones son determinantes para el

comportamiento y actitud que los individuos adoptaran.

Es posible discernir los factores importantes que intervienen en la percepcion

de cada uno de los integrantes de la organizacion, del clima que se percibe y
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de los microclimas existentes dentro de la organizacion, estos factores estan

definidas de la siguiente manera:

a) El nivel jerarquico que ocupan los integrantes de la organizacion y la

remuneracion que percibe.

b) los perfiles personales, la personalidad, comportamientos y el nivel de

satisfaccion profesional o personal.

c) Como perciben los trabajadores, los compafieros y los jefes el clima de la

organizacion.

Dicho de otra forma méas clara podemos manifestar que existen 3 tipos de

variables que estipulan caracteristicas adecuadas de una organizacion:
Variables causales. Estas se diferencian por dos atributos esenciales:

Son susceptibles a ser modificadas por los integrantes de la organizacién y

con la posibilidad de introducir innovacion.

Estas variables son modificables de causa efecto, si estas se modifica por
efecto las demas variables también sufren modificaciéon y sino sufren cambios

estas permanecen intactas.

Variables intermediarias. Estas determinan el interior de una organizacion la
salud, las motivaciones, los comportamientos, los propositos de rendimiento,
la asertividad de la comunicacion y las facultades para la toma de decisiones,
etc. Estas variables son, de hecho, las fundamentales dentro de la

conformacion de las organizaciones.

Variables finales. Son variables que son el resultado de las dos que le

Anteceden, esta variable muestra productos o resultados obtenidos por la
organizacioén, estos resultados se resumen en la productividad, las utilidades
y el déficit, esta variable establece la validez de la organizacion de una

empresa.
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Al combinar e interactuar estas variables se puede determinar dos tipos de

clima organizacional, cada tipo con sub divisiones, estos tipos son:
Clima de tipo autoritario
Autoritarismo explotador

En este tipo autoritario explotador la plana jerarquica (director, gerente,
administrador etc.) no confia en sus trabajadores o subordinados, se toman
decisiones dentro de la plana jerarquica sin consultar los niveles inferiores, se
perciben acciones punitivas por lo que los empleados trabajan en un ambiente
de miedo, temor a las sanciones, el clima se torna en una atmosfera de temor
al castigo a las amenazas vy nada de recompensas afectando
psicolégicamente a los integrantes de la empresa, el escaso contacto entre la
jerarquia y los subordinados se realizan en un ambienteb de incertidumbre y
desconfianza, la centralizaciébn del control organizacional lo convierte en
espacios formales y verticales donde las instrucciones van de arriba hacia

abajo y las que deben ser cumplida .
Autoritarismo paternalista

En este tipo de clima la condescendencia predomina en la direccion hacia los
empleados buscando a los empleados a quienes se protege y a pesar de
tomar decisiones en la cima jerarquica algunas se toman en los bajos
escalones, se hace mal uso de las recompensas y los castigos buscando
preferencias en el personal, en este tipo de clima se maipula las necesidades
sociales de sus trabajadores a pesar de estas caracteristicas se percibe un

ambiente estable.
Clima de tipo participativo
Consultivo

El desarrollo institucional esta basado en una confianza del jefe,
administrador, gestor, promotor en el subordinado haciendo que su

participacion se visualice en la toma de decisiones, se usan algunas
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recompensas para motivar al personal tratando de satisfacer necesidades, la
interaccion entre los niveles superiores y los inferiores son con un grado de
confianza, con una comunicacion fluida delegando funciones de confianza y

responsabilidad con el propdsito de cumplir los objetivos organizacionales.
Participacion en grupo

En este tipo de clima la plana jerarquica tiene confianza en sus trabajadores,
la toma de decisiones estdn en poder de toda la organizacion, mostrando
integracion en cada uno de los niveles con una comunicacion asertiva
horizontal, los trabajadores se encuentran con motivacion al trabajo y con el
deseo de participar para el cumplimiento de objetivos , los superiores y los
subordinados establecen una relacion de amistad y cordialidad, acordando

dentro de los niveles responsabilidades por cumplir

Concluyendo, todos los trabajadores y equipo jerarquico persiguen los

mismos objetivos de la organizacién planificando estratégicamente.
C. Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional esta sostenido en dimensiones que son las
caracteristicas de la variable y susceptible a ser medibles, estas a su vez
intervienen en la conducta de los individuos dentro de una organizacion por lo
que es importante tomarlos en cuenta para su estudio y definir cuéles son los

elementos que influyen en el ambiente y clima de las instituciones.

Por lo que la propuesta de Gémez R. (2004) quien manifiesta y se refiere al
clima organizacional; como la percepcion que tienen los trabajadores de su
entorno laboral y su influencia en la organizacion con la participacion de la
comunicacion, el liderazgo, la interaccion de tal modo que hace variar la

convivencia institucional.

Notese que en los diferentes conceptos hay aspectos comunes sobre el clima
organizacional, tomando en cuenta estas coincidencias en el campo

educativo, el clima organizacional se define como un conjunto de
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percepciones sobre la organizacién y conduccién de la institucion, los
mecanismos de comunicacion entre los actores educativos, la interaccion
social y la motivacién de los docentes. Estas a su vez son producto de las

interacciones personales y organizacionales en la institucién educativa.

Suena importante la propuesta de Gomez R. (2004) este autor sostiene que

se debe considerar seis dimensiones:

La claridad organizacional.

Esta dimensién es entendida como el grado de percepcién que tienen los
trabajadores en la organizacion, estar claro en cuanto a los parametros de
accion y con la asertividad en la comunicacion desde los niveles altos hacia
los colaboradores o subalternos, Gomez (2004); hace hincapié que esta
dimensibn  se refiere a la comunicacién que debe existir sobre el
funcionamiento de la empresa y sobre las funciones que tiene los integrantes

de la organizacion.
Liderazgo

Gomez R. (2004), manifiesta que esta dimension esté referida a la efectividad
qgue tiene el lider, gerente, director, gestor etc. En el apoyo brindado al
empleado o subalterno orientandolo en sus actividades laborales Por otro
lado Peter Senge (1999) nos dice que "El liderazgo significa promover un
ambiente donde los individuos puedan profundizar su comprensiéon de la
realidad y logren desarrollar capacidades para participar en los contextos
mundiales, en las organizaciones educativas el director es el lider quien debe
provocar cambios en los profesionales a su cargo , que se preocupe por el
desarrollo de los docentes, que promueva la autorreflexién en los maestros
sobre su practica en el aulay pueda aportar con nuevas ideas para la mejora

en la educaciéon nacional.

La interaccién social,
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Esta dimension se refiere al grado en el gue los miembros de una organizacion
consideran importante las relaciones interpersonales con caracteristicas de
respeto, integracion social, cooperacion y consenso para tomar decisiones en
la resolucion de conflictos” Gomez R y ademas Pitchard y Karasick (1973)
manifiestan que la interrelacién entre los miembros de una organizacion
permiten crear un ambiente de amistad y solidaridad, este pensamiento se
traslada al sector educaciéon donde se espera que los estudiantes, maestros
padres de familia establezcan lazos de amistad y cordialidad en busca de

mejorar los aprendizajes .

Toma de decisiones

Esta dimension es comprendida como el grado en el cual los altos
funcionarios, jefes, directores de una organizacion consideran a los
subalternos para consensuar sobre temas inherentes a la institucion y para
tomar decisiones que afectan o mejoran la organizacién. Bowers y Taylor
(2002). Manifiestan que esta dimensién evalla si los directivos o el directivo
toman acciones consultivas a los subalternos para tomar decisiones que se

relacionan con la institucion.

La apertura organizacional, para Gomez (2004) esta dimension esta
entendida como el grado en donde los colaboradores o subalternos
promueven dar iniciativas, innovaciones, ideas novedosas que permitan en la
organizacibn mejoramiento en la maquina interna , de los resultados y
productos que se ofrecen, En el sector educativo la apertura organizacional
significa que la plana jerarquica dé la posibilidad que los maestros propongan
ideas, creatividad y que estas sean respaldadas por el bien de la calidad

educativa.

El sistema de recompensas, Esta dimensién se refiere al grado en la que el
subordinado o trabajador percibe que esté siendo recompensado con algunos
beneficios que permitiran el desarrollo profesional o personal Gomez (2004).
Los miembros de las organizaciones expresan esfuerzos por lograr las metas

en el trabajo que desarrollan, pero estos esfuerzos lo realizan siempre
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buscando algun beneficio como parte de una recompensa a su esfuerzo y
dedicacion, lo que significa que el trabajador se compromete con la labor que

realiza esperando reciprocidad por parte de la institucion para quien trabaja.
1.3.2 Desempefio docente

El Ministerio de Educacion se ha centrado en la labor que realiza el maestro
en sus actividades pedagdgicas en el aula por lo que el desempefio docente
es un tema que se ha convertido en un factor importante para el aprendizaje
de los nifios por lo que desde los estudios de especialistas se tratdé de
intervenir en la actividad del maestro a través de conocimientos, principios y
teorias pasmadas en documentos que orientan al maestro para realizar mejor
su tarea es asi que con respecto al desempefio docente EIl Marco del buen
desempeiio docente (2012,p.3) afirma que es una labor que realiza el maestro
interactuando con los estudiantes y con sus pares, una complejidad de
interacciones que median el aprendizaje y el funcionamiento del contexto

escolar.

Asi mismo para Becerril (1999), la préactica docente, considerado la
operatividad de la misma manifiesta que, es un conjunto de conocimientos y
actividades cotidianas que realizan los docentes a través de una variedad de
métodos y estrategias didacticas con la finalidad de generar aprendizajes en
los estudiantes modificando sus comportamientos para que puedan enfrentar

a la sociedad y puedan resolver problemas y dificultades.

El docente a través de su practica debe lograr en el estudiante Ila
construccion de las estructuras cognitivas el cambio y mejoramiento de las
percepciones del nuevo escenario que le debe tocar enfrentar y que esa
practica le permite a la vez ir aprendiendo y modificando su actuar y este
actuar estd relacionado con tres aspectos como la planificacién, la
implementacion de la planificacion y la evaluacion ademés de los recursos

utilizados para este proceso.

Las definiciones sobre el desempefio docente no permiten resumirnos al

conjunto de conocimientos y actitudes del docente que realizan en contextos
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educativos y en el aula, es el Ministerio de educacién que implementa una
propuesta considerada como el Marco del Buen Desempefio Docente,

plasmado en un documento con principios educativos.

Entendiendo que el desempefio se encuentra relacionado con la préactica
docente, es importante realizar el analisis de los factores que permiten una
practica de calidad que tenga sus efectos en el logro de aprendizajes y de los
objetivos educacionales en el pais, en este entendimiento Rueda y
Barriga(2004) consideran que en este proceso es importante que el maestro
se encuentren en las posibilidades profesionales de poner en accién sus
conocimientos es decir que el docente ponga en practica el saber hacer y que
este operativice en el aula en interaccion con los estudiantes, el conocimiento
y manejo de teorias pedagdgicas, metodologia y estrategias y el aporte
cognitivo de conocimiento del area a su cargo. Este andlisis a la vez invita a
la reflexion sobre los procesos de evaluacién de los docentes, en algunos
casos propuestos en un marco de conocimientos curriculares, pedagdogicos o
de comprension lectora, que deberian ser complementados con la evaluacion
de la practica docente para asi evaluar la coherencia entre el saber y el actuar

que en sintesis garantiza la eficacia en el logro de aprendizajes.

También Sanchez P. (2003), manifiesta que es insuficiente que todo docente
conozca y esté dispuesto en realizar actividades practicas en el aula, para
Sanchez, es de vital importancia que la interacciéon docente estudiante sea
complementada con que el estudiante logre entender y comprender lo
aprendido y que esto que el estudiante aprendi6 lo ponga en practica en su
guehacer cotidiano, pasado esta fase se puede entender que el estudiante

internalizo lo aprendido en el contexto educativo.

Para el Ministerio de Educacion (2014) manifiesta que también es importante
mencionar que en el proceso de aprendizaje de los estudiantes hay elementos
trascendentales que el docente maneja, las estrategias metodologicas que se
encuentran plasmadas en la interaccibn entre estudiantes y estudiante
docente generada por el maestro en la que el trabajo en equipo, la

experimentacion, discusion, el analisis critico, la inferencia, la resolucién de
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problemas, la inferencia etc. Son procesos que hacen posible que el

estudiante comprenda y aprenda.

Por otro lado Hernandez, Marquez y Palomar (2006), manifiestan que para
conseguir mejores resultados,, generar un buen clima , trato calido,
motivando constantemente, promoviendo el liderazgo entre los estudiantes y
la libertad de expresion y en consecuencia la confianza en ellos mismos. Este
aspecto también es mencionado por el Ministerio de Educacion (2014) que
hace mencion a los factores afectivos que pueden ser determinantes en el
fracaso escolar ya que la baja autoestima, el maltrato, la frustracién y las

inseguridades obstaculizan el logro de aprendizajes.

De la misma forma Hernandez (1999) menciona sobre el compromiso ético
de los docentes, sobre el conocimiento y la comprension de las implicancias
de los factores sociales y afectivos en el logro de aprendizajes; considerando
que el docente debe conocer pero ademas debe manejar la comunicacion
asertiva ; mencionando indicaciones claras, consensuado las normas de
convivencia con los estudiantes y promoviendo la participacion activa con
preguntas, repreguntas y actividades que generen una comprension clara de
los mensajes que se pretende transmitir. Finalmente podemos decir que el
estudiante debe tomar posturas de escucha y participacién promovida por el
docente mostrando sus habilidades para comunicarse. Estos temas estan
estrechamente relacionados con la teoria que desarrolld de Lev Vigotsky
(1885-1934) quien plantea la necesidad de la socializacion e interrelacion
social a graves de elementos linglisticos que son determinantes para el
proceso de aprendizaje y que el lenguaje es el medio para que el individuo
alcance darle significado a lo que se va entretejiendo a lo largo de su historia
de estudiante , es el maestro quien ejecuta estrategias metodolégicas que

permiten mediar en el proceso de ensefianza — aprendizaje .

En el contexto nacional, en el Marco del Buen desempefio Docente, Ministerio
de Educacién (2014), se menciona que es necesario “una nueva docencia,
funcional a una educacion y una escuela transformadas en espacios de

aprendizaje de valores democraticos, de respeto y convivencia intercultural,
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de relacion critica y creativa con el saber y la ciencia...”, y exhorta a la
docencia peruana a iniciar acciones que den respuesta a las exigencias y
desafios de la sociedad actual y futura. Este propdsito ademas considera que
la practica docente tiene la intencionalidad basicamente de lograr
aprendizajes fundamentales y con este propdsito se debe garantizar el transito
de la ensefianza tradicional a la produccion del conocimiento; el propdsito de
la ensefianza no se queda en aprender e internalizar conocimiento si no que
debe permanecer en el estudiante para poder enfrenar solucionar dificultades
en su vida cotidiana, aprendizajes que transmitié el docente haciendo uso de
estrategias activas, de propiciar en los estudiantes el aprender a aprender, la
extension del entorno de aprendizaje a la comunidad y el entorno social, la
constante interaccion y comunicacion; y un trabajo colegiado que impulse

nuevas e innovadoras practicas del docente.

También la revision teérica complementado por el aporte de Aylwin M.(2001)
me permite concluir que en la desempefio docente no implica solo el
conocimiento sino que confluyen otros aspectos que tienen relacion con las
habilidades, capacidades, actitudes, motivaciones y compromisos que
convergen en un desempefio de calidad en los aprendizajes; reconociendo
gue estos elementos son importantes e indispensables en la personalidad
profesional del docente . Elementos que marcan la profesionalidad del
docente ,con capacidades para planificar y diversificando de acuerdo a los
contextos de intervencion pedagogica, desarrollar secuencias didacticas que
generen condiciones adecuadas para el proceso de ensefianza aprendizaje y
actitudes para atender a las necesidades de los estudiantes siendo empaticos,
trabajando con vision de complacer las expectativas de cada sujeto
involucrado en la accién educativa de los nifios y adolescentes y con la mirada

de conseguir el éxito en el futuro estudiantil.
A. Dimensiones del desempefio docente

Diferentes autores nos mencionan sobre las dimensiones de desempefo

docente, pero también propuestas con particularidades y diferencias, sin
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embargo es el Ministerio de Educacion quien en el marco del Buen

Desempefio Docente manifiesta que existe las siguientes dimensiones:

e Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Esta dimension se refiere a la planificacion del trabajo pedagdgico que
el docente realiza a través de la implementacion del programa
curricular, unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco
de un enfoque intercultural e inclusivo. En esta planificacion debe ser
considerada el conocimiento de las principales caracteristicas sociales,
culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus estudiantes,
el dominio de los campos tematicos y pedagogicos, asi como la
elaboracion y seleccion de medios y materiales educativos, estrategias
y la elaboracion pertinente de instrumentos de evaluacion de

aprendizaje.

e Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Esta dimension se refiere a la propia actividad del proceso de
ensefianza que el docente realiza como parte de su practica pedagogica
y que la efectia a través de un enfoque de competencias y logro de
capacidades y que valore la inclusion y la diversidad en todas sus
expresiones. Se refiere a toda accion que el maestro planifico para
realizar el proceso de ensefianza, el manejo de los contenidos, la
motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas
estrategias metodoldgicas y de evaluacién, asi como la utilizacién de
diversas herramientas, recursos didacticos pertinentes y relevantes que
permitan llegar al estudiante que es el fin supremo de la educacién y
razon de ser del docente.

e Participacion en la Gestion de la escuela articulada con la

comunidad.

Esta dimension consiste en la participacion en la gestion de la escuela

con una mirada democratica para conformar la comunidad de
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B.

aprendizaje. Se refiere también a la comunicacién que debe existir entre
los diferentes actores educativos y que estos sean parte de su
elaboracién, de su ejecucion y evaluacion de los diferentes proyectos
incluyendo el Proyecto Educativo Institucional y que su participacion
contribuya a generar buen clima institucional y la buena convivencia, con
respeto a su diversidad permitiendo aprendizajes favorables de los

estudiantes.

e Desarrollo de la profesionalidad y laidentidad docente

Esta dimension se refiere al proceso y las practicas que identifican la
calidad de formacion y desarrollo profesional de docentes. Se refiere
también a la capacidad de reflexionar sistematicamente sobre su
practica pedagdgica en el aula, la de sus pares, el trabajo que se realiza
en grupos, la colaboracién con sus colegas Yy su participacion activa en
acciones de desarrollo pedagogico profesional, Incluyendo el
compromiso en los procesos y resultados del aprendizaje y la
administracion de informacién sobre el disefio e implementacién de los

principios y politicas de la educacién en nuestro pais y region.

Importancia del desempefio docente

El desempefio docente como accidén pedagdgica se torna importante en el
contexto educativo, nos demuestra esta afirmacion los aportes teoricos
considerados en el presente trabajo de investigacion:

Trahtemberg (2007), manifiesta que es de mucha importancia fomentar
el profesionalismo docente en un ambiente donde de manera constante
se dan cambios en las propuestas curriculares, esta profesionalizacion o
formacion continua se debe dar con la intencion de mejorar la practica
docente; el Ministerio de Educacion permanentemente implementa
programas de formacién continua, permitiendo el desarrollo profesional,
mostrando los docentes predisposicidn para ser parte de estos programas
y como no decir de otras opciones de capacitacion como es el de
programas virtuales que estan dirigidas para los docentes que no cuentan

con tiempos, adecuandose a estas caracteristicas de muchos maestros.
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Segun Reimers, Carnoy, Brunner, Panneflek, Marchesi, Namo de Mello y
Machado (2005) manifiestan que son muchos los factores que determinan el
desempefio de los docentes, la implementacién de programas de formacién
docente continua que no cuentan con presupuestos adecuados para lograr
conseguir las expectativas de mejora. Otro aspecto a la que se hacen
mencion es que el acompafiamiento técnico, analisis, evaluacion y
retroalimentacion en el campo de accion es decir en el aula no se realiza
como se menciona en los protocolos desvirtuando los programas y

generalizando un pensamiento de fracaso.

Sin embrago sigue siendo una opcién de mejorar profesionalmente en el
campo educativo por lo que considero que debe continuar como parte del

proceso de formacién continua.
1.4 Formulacion del problema
Problema general

¢En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio

docente en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo?
Problemas especificos

¢,Como es el Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito

de Cachimayo?

¢,Como es el Desempeiio Docente en las Instituciones Educativas del Distrito

de Cachimayo?

¢En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio
docente en la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en las

Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo?

¢En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio
docente en la enseflanza para el aprendizaje de los estudiantes en las

Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo?
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¢En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio
docente en la participacion en la Gestion de la escuela articulada a la

comunidad en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo?

¢En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones Educativas del

Distrito de Cachimayo?

1.5 Justificacion del estudio
Desde el punto de vista legal:

Enla RM N° 657-2017-MINEDU de “Orientaciones para el desarrollo del afio
escolar”... se hace referencia a la gestion de la convivencia escolar, que
también es considerado como un compromiso de gestion escolar. Este aspecto
es considerado como el pilar de toda institucién educativa hacia su buen

funcionamiento.

Por otro lado, en el Capitulo I, articulo 4 de la Ley de Reforma Magisterial N°
29944 dice que el docente “coadyuva con la familia, la comunidad y el Estado,
a la formacion integral del educando, razon de ser de su ejercicio profesional”.
Afirmacién que ratifica la importancia que tiene el estudio sobre el desempefio
docente entendiéndose que el rol del docente trasciende en la formacion de los

nifos, nifas y jovenes de nuestro pais.

Ademas en el Marco del Buen Desempefio Docente (2012, p.3) en referencia
al ejercicio docente dice que “se trata de un ejercicio muy significativo, por ser
la ensefianza y el quehacer de los docentes un asunto publico de gran
importancia para el bien comun”. Estas afirmaciones legales realzan la
importancia de esta variable para una sociedad y en consecuencia este estudio
serd importante ya que permitira hacer el estudio sobre el desempefio docente

en un contexto local.

Desde el punto de vista teoérico:
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Esta investigacion es importantes porque los constructos tedricos Yy
conclusiones generan teoria desde una realidad distrital, esta construccion
tedrica a la vez serd un aporte para otras investigaciones que las tomaran como
referencia. Por otro lado tedricamente segun Rubio (2013) el clima
organizacional es un aspecto que permite que los trabajadores estén
motivados en el cumplimiento de sus funciones y por lo tanto influye en su
productividad, en consecuencia esa productividad en una institucion educativa
esta relacionada con el logro de aprendizajes y estos se dan por una labor

esencial que es la practica docente.
Desde el punto de vista practico:

En la practica este estudio es importante porque considera dos variables
importantes para el funcionamiento de las instituciones educativas, el clima
organizacional como condicion para el buen desarrollo de acciones ya que esta
considera como componentes la percepcion sobre el liderazgo, las interaccion
entre los miembros de la institucion, la claridad institucional, los incentivos entre
otras dimensiones que si su nivel de percepcién es de regular a menos podria
afectar en el cumplimiento de funciones del personal de la institucion, y
justamente en el cumplimiento de estas funciones esta el desempefio del
docente que también se convierte en el eje principal para el cumplimiento de
objetivos de la institucion que se concretan en mejorar los aprendizajes en los

estudiantes.

En consecuencia expuestos estos tres aspectos, se evidencia que este estudio
es importante ya que en principio se describié la realidad al respecto en un
ambito local y ademas se ratificé estadisticamente la relacion que existe entre
estas dos. En Las instituciones del distrito de Cachimayo el Clima
organizacional esté relacionado con el desempefio docente esta conclusiéon y
otras son importantes ya que sirve de aporte para que a partir de ellas se pueda

tomar acciones y atender a esta dificultad.
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1.6

1.7

Hipotesis:

El clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de

Cachimayo es regular.

El desempefio docente en las Instituciones Educativas del Distrito de

Cachimayo es regular.

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempefio docente en la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desempefo docente en la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en

las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desemperfio docente en la participacion en la Gestidon de la escuela articulada

a la comunidad en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

Objetivos:
Objetivo general

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el

desempefio docente en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.
Obijetivos especificos

Describir como es el clima organizacional en las Instituciones Educativas del

Distrito de Cachimayo.
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Describir como es el desempefio docente en las instituciones Educativas del

Distrito de Cachimayo.

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el
desempefio docente en la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el
desempeio docente en la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en

las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el
desemperfio docente en la participacion en la Gestidon de la escuela articulada

a la comunidad en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones

Educativas del Distrito de Cachimayo.
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Il. METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

En referencia al tipo de investigacion, revisando la teoria de Hernandez (2004)
y por las particularidades de la investigacion este estudio es descriptivo

correlacional.

Y ademas es de disefio no experimental de corte transversal o transeccional

correlacional.

Es no experimental, porque se “observa los fendbmenos tal y como se dan en
Su contexto natural para después analizarlos es decir no se construye ninguna
situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador” (Herndndez y otros; 1998, p. 188).
Afirmacién que se cumple en este estudio en vista de que se procedio a recoger
informacion de cada una de las variables clima organizacional y desempefio
docente en la realidad ya existente en este caso las instituciones educativas de
distrito de Cachimayo. Entendiendo asi que no se desarrolla acciones que

modifican la realidad solo se recoge informacion sobre las variables de estudio.

Es de corte transversal o transeccional correlacional, porque este disefio
describe relaciones entre dos 0 mas variables en un momento determinado.
(Hernandez y otros; 1998). En consecuencia la informacién sobre la realidad es
recogida en solo un momento determinado y estos resultados permitieron
describir y determinar la relacion entre la variable clima organizacional y la

variable desempefio docente.

Tipologia: / O
T rl
Donde: \ 0,

Ma . Es la muestra

Ox : Observaciones de la variable clima organizacional
Oy :  Observaciones de la variable desempefio docente
r . Larelacién entre las variables.
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2.2 Variables, operacionalizacidon

2.2.1 Variables

Variable de estudio 1:

Clima organizacional

“se entiende como el conjunto de caracteristicas psicosociales de una
Institucién Educativa, determinado por todos aquellos factores o elementos
estructurales, personales y funcionales de la institucion que, integrados en un
proceso dinamico especifico confieren un peculiar estilo o tono a la institucién,
condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos” (Gomez Rada,
2004, P4g. 108)

Variable de estudio 2:

Desempefio docente

El desempefio docente “es una profesion que se realiza necesariamente a
través y dentro de una dinamica relacional, con los estudiantes y con sus pares,
un conjunto complejo de interacciones que median el aprendizaje y el
funcionamiento de la organizacién escolar” ....

(Marco del buen desempefio docente (2012,p.3)

2.2.2 Operacionalizacion
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Variable de estudio 1: Clima organizacional

DEFINICION OPERACIONAL

DIMERSIONES

INDICADORES

Las dimensiones del clima

- Claridad organizacional
- Liderazgo

- Interaccion social

- Toma de decisiones [

autonomia
- Apertura organizacional
- Sistermna de
recompensas e
incentivos

[Gomez Rada, 2004, Pag.
108)

CLARIDAD ORGANIZACIONAL

Entendida como el grado en que el trabajador percibe gue existen en la organizacidn
parametros de accidon precisos y confiables, tanto en el nivel macro como en el micro y
la comunicacion efectiva de los mismos a sus colaboradores.

(Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

Existen parametros de accidn precisos v confiables.

La comunicacion de los superiores con los trabajadores es efectiva.

LIDERAZGOD
Entendido como el grado en el cual los empleados reciben apoyo y orientacion efectiva

de sus jefes en el desarrollo de sus actividades laborales.
(Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

El director brinda apoyo y orientacion a sus trabajadores con el
proposito de mejorar la calidad de trabajo.

INTERACCION SOCIAL

Entendida como el grado en el cual el trabajador percibe gue predominan las relaciones
entre miembros caracterizadas por el respeto mutwo, cooperacion efectiva, metas
consensuadas, solidaridad, integracidn social y mecanismos claros y equitativos en la
solucion de conflictos.

(Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

La relacion entre los miembros se caracteriza por el respeto
mutuo.

Existe cooperacion efectiva en el logro de objetivos y metas
consensuadas

Los integrantes de la institucion actian solidariaments ante las
dificultades de un companero de trabajo.

Se promueve la integracion social entre los trabajadores.

La imstitucion utiliza mecanismos claros y equitativos en la
splucion de conflicto.

TOMA DE DECISIONES [ AUTONOMIA

Entendida como el grado en el cual la organizacion involucra a sus empleados en las
decisiones gue afectan globalmente a la empresa y la autonomia que concede a sus
colaboradores en el ejercicio de sus funciones. (Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

Se involucra a los trabajadores en las dedsiones que afectan
globalmente a la institucion.

Los trabajadores actian con autonomia en el ejercicio de sus
funciones.

APERTURA ORGAMIZACIONAL

Entendida como el grado en el cual el trabajador percibe que la organizacion promueve
en sus colaboradores el desarrollo de ideas, iniciativas y proyectos novedosos que
redunden en el mejoramiento de los procesos internos y de los productos y servicios
gue ofrece. (Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

La organizadon promueve en sus colaboradores el desarrollo de
ideas, iniciativas y proyectos novedosos.

SISTEMA DE RECOMPENSAS E INCENTIVOS

Entendido coma el grado en el cual el trabajador percibe que la organizacidon otorga
beneficios que se corresponden en calidad, cantidad y equidad suficiente con la
contribucion de sus colaboradores.

(Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

La institucion otorga beneficios a los trabajadores en forma
equitativa.




Variable de estudio 2: Desempefo docente

DEFINICION
DIMEMNSIONES INDICADORES
OPERACIONAL
En este contexto, s han | * Preparacion para el aprendizaje de kos estudiantes Conocimiento sobre la practica docente

identificado cuatro (4) dominics a
campas concurrentes: ef

primere se relaciona con la
preparacion para la ensefianza, el
sepundo describe el desarrollo

de la ensefianza en el aulz v la
escuela, el tercero se refiere a la
articulacian de |z gestian

esoolar, con las familias y la
comunidad, y el cuarto comprende
la configuracion de la identidad
docente vy e desamcollo de su
profesionalidad.

Marco del buen
docente (2012,p.18)

desemipefio

Comprende la planificacion del trabajo pedagosico a través de la elaboracion del programa curricular, las
unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere
el conocimiento de las principales caracteristicas sociales, culturales —materiales & inmateriales— y
cognitivas de sus estudiantes, &l dominio de los contenidos pedagagicos y disciplinares, asi coma la seleccon
de materiales educativos, estrategias de ensefianza y evaluadon del aprendizaje. [Texto del MINEDU, 215,
pag. 18}

Planificacion de programaciones anuales y unidades.
Planificacion de sesiones
Planificacion de procesos pedagogicos

Planificacion de recursos materiales para €l aprendizaje.

Planificacién de la evaluacion de los aprendizajes

* Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque que valore la inclusidn v la
diversidad en todas sus expresiones. Refiere 2 mediacion pedagogica del docente en el desarrollo de un
clima favorable al aprendizaje, &l mansjo de los contenidos, la motivacion permanents de sus estudiantes, &l
desarrolle de diversas estrategias metodologicas y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos
didacticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que fadilitan la identifi-
cacion del logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de |a ensefianza que es
preciso mejorar. |Texto del MINEDU, 216, pag. 19)

Motivacion del estudiante
Reflexidn critica

Aplicacion en situaciones reales
Uso de recursos didacticos
Atencion a la diversidad
Atencion a dificultades

Clima en el aula

Dosificacion del tiempo
Organizacion de los estudiantes.
Evaluacion de aprendizajes

* Participacion en la Gestion de la escuela articulada

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas desde una perspectiva
democratica para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere |2 comunicadion efectiva con los diversos
actores de la comunidad educativa, la participacion en la elaboracién, ejecucion y evaluadion del Proyecto
Educativa Institucional, asi coma la contribucion al establecimients de un dima institucional favorable.
Induye |z valoracion y respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las familias en
los resultados de los aprendizajes.

. {Texto del MINEDLU, 216, pag. 19)

Trabajo colaborativo

Participacidn de padres de familia
Proyectos de innovacion

Respeto a la comunidad y sus caracteristicas

* Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan |a formacion y desarrollo de la comunidad profesional
de docentes. Refiere |a reflexion sistematica sobre su practica pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en
grupos, la colaboracién con sus pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de informacién sobre el disefio e
implementacion de las politicas educativas a nivel nadional y regional.

- (Texto del MIMEDU, 216, pag. 19)

Reflexion sobre su practica

Formacion docente

Manejo de conflictos en base a principios éticos.
Respeto a los derechos del nifio y adolescente
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2.3Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

La investigacion abarc6 tomando referencia los 25 docentes de las

instituciones educativas del distrito de Cachimayo.
Muestra

En vista del tamafio de la poblacion en menor a cincuenta se considera como
muestra universal alos 25 docentes de las instituciones educativas del distrito

de Cachimayo.

2.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1 Variable de estudio: Clima organizacional
Segun (Mok y McDonald, 1994) la técnica de la encuesta es recomendada
para recoger informacion sobre el clima organizacional y poder analizar sus

resultados en tal sentido para esta variable se tiene la siguiente precision:

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario sobre la percepcion del Clima

organizacional.

Descripcion:

Este instrumento fue elaborado a partir de la operacionalizacion del
instrumento, identificando el concepto, luego las dimensiones sustentadas
tedricamente, a partir de ellas se formuldé los indicadores y los items
respectivos que componen de 40 preguntas para 6 dimensiones: Claridad
organizacional, liderazgo, interaccion social, toma de decisiones, apertura

organizacional y sistema de recompensa propuesto por Gdmez Rada (2004).
2.4.2 Variable de estudio: Desempefio docente

Diaz (2007) es uno de los que hace una propuesta de autoevaluaciéon del

desempefio docente, aunque es mas frecuente evaluar el desempefio docente



a través de la observaciéon en el aula para esta investigacion se utilizé6 una
encuesta para autoevaluar el desempefio docente en vista de que estos
ultimos afios también se esta promoviendo la auto reflexion de la practica

docente, en consecuencia se tiene la siguiente precision:

TECNICA INSTRUMENTO
Encuesta Cuestionario para autoevaluar el desempefio
docente.
Descripcion:

También este instrumento fue formulado cumpliendo las recomendaciones
metodoldgicas descritas para la variable anterior, consta de 40 preguntas
para 4 dimensiones: 10 preguntas para la dimension preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, 18 preguntas para la dimension ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en vista de la importancia que tienen
este aspecto ademas porque también en el Marco del Buen Desempefio
Docente este dominio es considerado como el pilar del desempefio; y para la
dimensidn participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad
y desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente se consideré 6

preguntas en cada caso.
2.4.3 Validez y confiabilidad de los instrumentos
Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad es una condicién para que exista validez. Es poco
probable que un instrumento poco confiable resulte ser valido; pero, por otro
lado, no es util que un instrumento sea confiable si no mide lo que se

pretende medir.

Al hallar el coeficiente alfa de Cronbach, lo que se hace es calcular la
correlacion entre cada item con cada uno de los otros, lo que resulta en una

gran cantidad de coeficientes de correlaciéon. El valor de coeficiente alfa de

47



Crombach es el promedio de todos esos coeficientes de correlacion (Cozby,
2005).

La ecuacién para determinar el alfa de Cronbach o consistencia interna

es la siguiente:
K k g2
a=(gg) -5
Donde:

a = Indice de confiabilidad interna de Cronbach

K = Numero de preguntas o items del instrumento
Y Si? = sumatoria de las varianzas de cada item
Sy = varianza total

Tabla N° 7 Rangos para interpretar el coeficiente Alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja

0.41 - 0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Con los resultados obtenidos por cada uno de los instrumentos, se ha
determinado el coeficiente de confiabilidad interna de los mismos, esto haciendo

uso del software estadistico SPSS V22, cuyo resumen se presenta a continuacion:

Tabla N° 8 Coeficiente de confiabilidad de la variable Clima organizacional

Dimensién / Variable le Cronbach » elementos

Clima organizacional ,826 40
Dimensién 1 ,641 10
Dimensioén 2 ,621 6
Dimensién 3 , 786 12
Dimensioén 4 ,657 4
Dimensién 5 ,618 4
Dimensién 6 ,685 4

Los resultados que se presentan en la tabla 9, resumen los coeficientes de

confiabilidad interna hallados para la variable clima organizacional y sus
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correspondientes seis dimensiones, estos resultados evidencian que el instrumento

aplicado tiene una consistencia interna entre moderada y muy alta.

Tabla N° 9 Coeficiente de confiabilidad de la variable Desempefio docente

nsion / Variable e Cronbach :elementos
Desempeiio docente ,901 40
Dimensioén 1 778 10
Dimensioén 2 ,816 18
Dimensioén 3 ,538 6
Dimensioén 4 ,585 6

Los resultados que se presentan en la tabla 10, resumen los valores
encontrados de la confiabilidad interna para la variable 2 Desempefio docente
y sus correspondientes cuatro dimensiones, los resultados evidencian que el
instrumento evaluado tiene una consistencia interna entre moderada y muy

alta.
Validacién de los instrumentos

La ponderacion porcentual de la validacion del juicio de expertos de los
instrumentos evaluados de la presente investigacion se resume en las

siguientes tablas:

Tabla N° 5 Valoracién del instrumento: Clima organizacional

N° NOMBRE DEL EXPERTO % de
Valoracion

01 Wilbert Zagarra Salas 95%

02 Belén Uscamayta Guzman 90%

Promedio 93%

FUENTE: Elaboracién en base a la validacion de expertos
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Tabla N° 6 Valoracién del instrumento: Desempefio docente

N° NOMBRE DEL EXPERTO % de
Valoracion

01 Wilbert Zagarra Salas 90%

02 Belén Uscamayta Guzman 90%

Promedio 90%

FUENTE: Elaboracién en base a la validacion de expertos

Los resultados alcanzados por los expertos, de la evaluacion realizada
a cada instrumento, indican en cada caso, que los instrumentos validados
tienen una ponderacion de validez externa muy buena, esto de acuerdo al
reglamento establecido para las Investigaciones de Post Grado de la
Universidad Cesar Vallejo.

2.5 Métodos de analisis de datos

El analisis de los datos recogidos se hace en base a la estadistica descriptiva
e inferencial, por ser este los objetivos estadisticos de la investigacion y por su
propio disefio metodologico. El procesamiento de los datos significa utilizar
herramientas informaticas como el Excel y el software estadistico SPSS V22, la
primera con la finalidad de sistematizar, organizar, categorizar y presentar los
resultados obtenidos en tablas y graficos correspondiente con el propdésito de poder
interpretar, analizar e inferenciar a partir de ellos, los resultados encontrados.

La estadistica inferencial se utiliza o recurre a ella para realizar las
validaciones de las hipétesis de la investigacion. En la investigacién, se utiliza los
estadigrafos no paramétricos como el Chi cuadrado de independencia y el
coeficiente de asociacién Tau b de Kendall para determinar si existe dependencia
o relacion entre las variable en estudio, esto en base a que la prueba de normalidad
aplicada mediante la técnica de Shapiro Wilk, ha determinado que los datos no
siguen la distribuciéon normal.

Mediante la prueba de chi cuadrado de independencia, se trata de evidenciar

y demostrar estadisticamente que si dos campos categoéricos son independientes o
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no. Si no son independientes, significa que estan asociados o relacionados, pero
esto no significa que uno es causa-efecto del otro tacitamente.

La ecuacion utilizada para determinar la independencia de variables es la
siguiente:

%(0 - E)?

X% =
E

Donde:
X2 = Chi cuadrado de independencia
O = Frecuencia observada en cada celda

E = Frecuencia Esperada en cada celda

La prueba de tau b de Kendall se utiliza para medir el grado de asociacién

gue existe entre las variables en estudio, y su ecuacion es la siguiente:

(np — nq)

b =
J(”“p + 1 + g )(n, + ng + nggy))

T

Doénde:

Tw: Coeficiente tau b de Kendall

np: Casos concordantes

ng. Casos discordantes

new):. Casos empatados para la vanable x
new). Casos empatados para la variable y

Tabla N° 10 Rangos para interpretar el valor de Tau b de Kendall

Rango Magnitud
0.00a0.190 Muy baja asociacion
0.20a0.39 Baja asociacion
0.40a 059 Moderada asociacion
0.60 a 0.869 Alta asociacion
0.90a1.00 Muy alta asociacion
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I RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos de la variable Clima Organizacional
El presente acapite, resume los resultados descriptivos para la variable clima

organizacional en general, asi como sus correspondientes dimensiones de estudio.

3.1.1 Resultados de la variable Clima organizacional
Tabla N° 11

Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 5 20.0
Regular 20 80.0
Buen 0 0.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 1

Clima Organizacional

Clima organizacional
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior se presentan los resultados de la variable clima
organizacional, en €l se observa que el 20 % de los encuestados sefialan que el
clima organizacional es “deficiente”, el otro 80 % restante de los encuestados
sefialan que el clima organizacional es “regular”’; no se encuentra opinién alguna
en cuanto a las otras categorias como “muy deficiente, buen y muy buen” clima
organizacional. Los resultados encontrados indican que el clima organizacional en
las instituciones educativas del Distrito de Cachimayo tiene muchas deficiencias de
desarrollo que se reflejan directamente en el desarrollo y marcha de dichas

instituciones educativas y la comunidad educativa en general.

3.1.2 Resultados de las dimensiones de la variable Clima organizacional
Tabla N° 12

Dimension 1 Claridad organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 11 44.0
Regular 14 56.0
Buen 0 0.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 2

Dimension 1 Claridad organizacional
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior se presentan los resultados de la dimension Claridad
organizacional de la variable clima organizacional, en él se observa que el 44 % de
los encuestados indican que con relacion a la claridad organizacional esta es
“deficiente”, y el 56 % restante de los encuestados indican que la claridad
organizacional es “regular’; no se observa resultado alguno en cuanto a las otras
categorias como “muy deficiente, buena y muy buena” claridad organizacional.
Estos resultados encontrados indican que el nivel de desarrollo de la claridad

organizacional en las instituciones educativas del Distrito de Cachimayo es muy

pobre.
Tabla N° 13
Dimension 2 Liderazgo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 3 12.0
Regular 22 88.0
Buen 0 0.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Gréafico N° 3

Dimension 2 Liderazgo

Liderazgo
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior se presentan los resultados de la dimension Liderazgo
de la variable clima organizacional, en él se observa que el 12% de los encuestados
precisan que con respecto al liderazgo organizacional esta es “deficiente”, por otro
lado el 88 % restante de los encuestados indican que el liderazgo es “regular”; no
se encuentra resultado alguno en cuanto a las otras categorias como “muy
deficiente, buena y muy buena” del liderazgo organizacional. Estos resultados
hallados en general indican que el nivel de liderazgo organizacional practicado en
las instituciones educativas del Distrito de Cachimayo no es el adecuado, lo que
implica que se debe promover y potenciar la labor de los lideres pedagogicos en

las instituciones que a través de la participacién de especialistas externos.

Tabla N° 14
Dimensioén 3 Interaccidon social
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 0 0.0
Regular 21 84.0
Buen 4 16.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico N° 4

Dimensioén 3 Interaccion social
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Interpretacion:

En latabla y gréfico anterior se presentan los resultados de la dimension Interaccion
social de la variable clima organizacional, en él se observa que el 84 % de los
encuestados precisan que sobre la interaccion social esta es “regular”, asi mismo
el 16 % restante de los encuestados manifiestan que la interaccién social es
“‘buena”; no se encuentra resultado alguno en cuanto a las otras categorias como
“‘muy deficiente, deficiente y muy buena” de la interacciéon social. Los resultados
gue se presentan de manera general permiten sefialar que el nivel de interaccion
social practicado en las instituciones educativas del Distrito de Cachimayo no es

muy satisfactorio como se quisiera. .

Tabla N° 15
Dimension 4 Toma de decisiones
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 3 12.0
Regular 21 84.0
Buen 1 4.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico N° 5

Dimensién 4 Toma de decisiones
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Interpretacion:

En la tabla y gréfico anterior se presentan los resultados de la dimensién Toma de
decisiones de la variable clima organizacional, en él se observa que el 12 % de los
encuestados indican que el nivel de toma de decisiones es “deficiente”, para el 84
% el nivel es de “regular”, y para el restante 4 % de los encuestados el nivel de
toma de decisiones es “bueno”; no se encuentra resultado alguno en cuanto a las
otras categorias como “muy deficiente y muy buena” referida a la toma de
decisiones. Lo encontrado para esta dimension de estudio permite indicar que a
nivel organizacional, la toma de decisiones practicado en las instituciones

educativas del &mbito de estudio no es el adecuado.

Tabla N° 16
Dimension 5 Apertura organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 5 20.0
Regular 16 64.0
Buen 4 16.0
Muy buen 0 0.0
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Total 25 100.0
Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 6

Dimension 5 Apertura organizacional
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior se presentan los resultados de la dimension Apertura
organizacional de la variable clima organizacional, en él se observa que el 20 % de
los encuestados sefialan que el nivel de apertura organizacional practicado es
“deficiente”, el otro 64 % de los encuestados sefialan que el nivel es de “regular”’, y
el restante 16 % de los encuestados indican que el nivel de apertura organizacional
es “bueno”; no se encuentra resultado alguno en cuanto a las otras categorias como
“‘muy deficiente y muy buena” referida a la dimensién apertura organizacional. De
manera general, estos resultados encontrados para esta dimension de estudio
permiten sefalar que el nivel de apertura organizacional, que se gestiona en las
instituciones educativas del ambito de estudio tiene muchas limitaciones o
deficiencias.

Tabla N° 17
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Dimension 6 Sistema de recompensa e incentivos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 5 20.0
Regular 20 80.0
Buen 0 0.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0
Fuente: Elaboracién propia
Grafico N° 7

Dimension 6 Sistema de recompensa e incentivos
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior se presentan los resultados de la dimensién Sistema
de recompensas e incentivos de la variable clima organizacional, en él se observa
que el 20 % de los encuestados sefialan que el nivel de apertura organizacional
practicado es “deficiente”, y el otro 80 % de los encuestados sefialan que el nivel
es de “regular”; no se observa resultado alguno en cuanto a las otras categorias
como “muy deficiente, buen y muy buen” sistema de recompensa e incentivos. En
general, los resultados encontrados respecto a esta dimension de estudio, permiten
afirmar que no se tiene establecido un adecuado sistema de recompensas e

incentivos por las instituciones educativas del ambito de estudio, observandose

marcadas deficiencias e inconformidades de la comunidad educativa
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3.2. Resultados descriptivos de la variable Desempefio docente
El presente acapite, resume los resultados descriptivos de la variable desempefio

docente en general asi como sus correspondientes dimensiones de estudio.

3.2.1 Resultados descriptivos de la variable Desempefio Docente

Tabla N° 18

Resultados del Desempefio Docente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 5 20.0
Regular 18 72.0
Buen 2 8.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 8
Resultados del Desempefio Docente
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Interpretacién:

La tabla y grafico anterior resumen los resultados encontrados para la variable
Desempefio docente, de él se desprende que el 20 % de los encuestados indican
que el desempefio docente es “deficiente”, para el otro 72 % de los encuestados el
nivel es de “regular” y para el restante 8 % de los encuestados el nivel es de “buen”
desemperiio docente; no se encuentra resultado alguno en cuanto a las categorias
de “muy deficiente y muy buen” desempefio docente. Con relacion a esta variable
de estudio, de manera general se puede indicar que en las instituciones educativas
del &mbito de estudio, prevalece un desempefio docente inadecuado, regular, que

no se manifiesta plenamente como se desearia.

Resultado de las dimensiones de la variable Desempefio Docente
Tabla N° 19

Dimension Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 3 12.0
Regular 19 76.0
Buen 3 12.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 9

Dimension Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
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Interpretacion:

La tabla y gréfico anterior resumen los resultados encontrados para la dimensién
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes de la variable Desempefio
docente, de él se desprende que el 12 % de los encuestados indican que el nivel
de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes es “deficiente”, el otro 76 %
de los encuestados manifiesta que el nivel es “regular”, finalmente el restante 12 %
de los encuestados sefala que el nivel es de “buena” preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes; no se encuentra resultado alguno con respecto a
las categorias de “muy deficiente y muy buena” preparacién para el aprendizaje de
los estudiantes. Los resultados hallados para esta dimension de estudio, permiten
indicar que se evidencia de manera general un nivel regular de practica en cuanto
a la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes por parte de los involucrados

en esta labor.

Tabla N° 20
Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 6 24.0
Regular 17 68.0
Buen 2 8.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 10

Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
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Enseilanza para el aprendizaje de los estudiantes

80.0
70.0
60.0 68.0
50.0
40.0
30.0
20.0

24.0

10.0
0.0 8.0 0.0

0.0

B Muy deficiente Deficiente Regular Buen H Muy buen

Interpretacion:

La tabla y gréafico anterior resumen los resultados encontrados para la dimensién
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de la variable Desempefio
docente, de él se desprende que el 24 % de los encuestados indican que el nivel
de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes es “deficiente”, el otro 68 %
de los encuestados manifiesta que el nivel es “regular”, y por ultimo el restante 8 %
de los encuestados sefala que el nivel es de “buena” ensefanza para el
aprendizaje de los estudiantes; por otro lado no se encuentra resultado alguno con
respecto a las categorias de “muy deficiente y muy buena” ensefanza para el
aprendizaje de los estudiantes. Estos resultados encontrados para esta dimension
de estudio, permiten evidencias la existencia de un pobre desarrollo de los

indicadores que caracterizan a esta dimension en estudio.

Tabla N° 21

Dimension Participacién en la gestion de escuela articulada a la comunidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 5 20.0
Regular 19 76.0
Buen 1 4.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 11
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Dimension Participacién en la gestion de escuela articulada a la comunidad
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Interpretacién:

La tabla y grafico anterior resumen los resultados encontrados para la dimensién
Participacion en la gestion de escuela articulada a la comunidad de la variable
Desempefio docente, de él se puede sefalar que el 20 % de los encuestados
indican que el nivel de Participacion en la gestién de escuela articulada a la
comunidad es “deficiente”, para el otro 76 % de los encuestados el nivel de
participacion en la gestion de escuela articulada a la comunidad es “regular”, y por
ultimo para el restante 4 % de los encuestados el nivel es de “buena” participacion
en la gestiéon de escuela articulada a la comunidad; Asi mismo se observa que no
se encuentra resultado alguno con respecto a las categorias de “muy deficiente y
muy buena” participacion en la gestion de escuela articulada a la comunidad. Lo
observado en los resultados presentados para esta dimensién de estudio, permiten
evidenciar la gestién de la escuela articulada a la comunidad practicamente es
pobre y deficiente, es decir que las instituciones educativas del &mbito de estudio,

en su mayoria no se involucran con la comunidad.
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Tabla N° 22

Dimension Desarrollo de profesionalidad y la identidad docente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 0.0
Deficiente 4 16.0
Regular 21 84.0
Buen 0 0.0
Muy buen 0 0.0
Total 25 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 12

Dimension Desarrollo de profesionalidad y la identidad docente
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Interpretacion:

La tabla y gréfico anterior resumen los resultados encontrados para la dimensién
Desarrollo de profesionalidad y la identidad docente de la variable Desempefio
docente, de él se observa que el 16 % de los encuestados indican que el nivel de
Desarrollo de profesionalidad y la identidad docente es “deficiente”, y para el
restante 84 % de los encuestados el nivel de Desarrollo de profesionalidad y la
identidad docente es “regular”; Por otro lado no se encuentra resultado alguno con
respecto a las categorias de “muy deficiente, buen y muy buen” Desarrollo de
profesionalidad y la identidad docente. Los resultados encontrados, para esta

dimension de estudio, permiten indicar que en la mayoria de los docentes del
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ambito de aplicacién del estudio, se evidencia poco interés con respecto a su

profesionalidad e identidad como docentes.

3.3. Contraste de hipotesis
Antes de llevar a cabo el proceso de validacion de las hipétesis de estudio, se tiene
gue determinar si los datos recogidos de la muestra en estudio siguen la distribucion
normal o no, esto con la finalidad estadistica de conocer si los estadigrafos de

prueba a utilizar seran los paramétricos o no paramétricos.

Prueba de normalidad.
Interpretar los resultados obtenidos mediante esta prueba, implica tener en cuenta
lo siguiente:
«» Para muestras >50 individuos se utiliza el estadistico de prueba de
Kolmogorov — Smirnov
’

+ Para muestras < 50 individuos se utiliza el estadistico de prueba de Shapiro
Wilk.

El tamafio de la muestra de estudio de la presente investigacion es de 25 individuos,
por lo que se toman en cuenta los resultados encontrados por la prueba de Shapiro-
Wilk, la decision se toma en base al valor de la Significancia bilateral obtenida,
tomando en cuenta lo siguiente:
» Si el p-valor determinado es >=a = 0.05, entonces se debe aceptar HO, es
decir que los datos provienen de una distribucion normal.
» Si el p-valor asociado es < a, entonces se debe aceptar H1, es decir los
datos No provienen de una distribucién normal
Tabla N° 23

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico al Sig.
Clima organizacional ,199 25 ,012 ,898 25 ,017
Desempefio docente ,245 25 ,000 , 797 25 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los valores de la significancia halladas o p-valor determinados son menores a 0.05

para cada variable en estudio, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
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la alterna, que sefala que los datos recogidos no siguen la distribuciéon normal, por
lo tanto los estadisticos de prueba de hipoétesis a usar seran los no paramétricos,
como el chi cuadrado de independencia, y el coeficiente Tau b de Kendall de

asociacion.

3.3.1. Pruebade validacién de la hipo6tesis general

De acuerdo a la prueba de normalidad, el estadigrafo no paramétrico
correspondiente para la validacion de las hipotesis de estudio planteadas en la
presente investigacion es el chi cuadrado de independencia. Al mismo tiempo para
determinar el nivel de asociacion entre las variables de estudio se realiza mediante

la prueba Tau b de Kendall.

Tabla N° 24

Prueba de independencia chi cuadrado

Sig. Significacion Significacion
asintética (2 exacta (2 exacta (1

Valor gl caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 19,0482 1 1000
Correccion de continuidad ° 13560 1 000
Raz6n de verosimilitud

16,979 1 ,000
Prueba exacta de Fisher 000 000
Asociacion lineal por lineal 18286 1 000

N de casos validos 25

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 0.80.
b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacién y andlisis:

Hipotesis estadisticas Ho: El clima organizacional NO se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente en las
Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente en las
Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Nivel de significancia =5% =0.05
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Estadigrafo de contraste:

x2 = 2(0-E)” Valor calculado

E 19.048

Valor p calculado:

p = 0,000

Conclusién

Debido a que el p-valor determinado es < 0,05, la
decision es de aceptar la hipotesis alterna y rechazar la
nula, es decir que existe correlacion o dependencia
entre el clima organizacional y el desempefio docente
en las Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo.

o

Tabla N° 25

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintotico®  Aprox. S® Aprox. Sig.
Ordinal por Tau-b de
ordinal Kendall 873 17 2,673 008

N de casos validos

25

a. Mo se supone la hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintdtico gue asume la hipdtesis nula.

Interpretacién y analisis:

Hipdtesis estadisticas

Ho : No existe asociacion entre la vanable clima
organizacional y la variable desempefio docente

H1 : Existe asociacion entre la variable clima
organizacional y la variable desempefio docente

Nivel de significancia

=5%=005

Estadigrafo de
contraste

T, = (n, — “q)fJ (np + 1y + ngixy)(n, + 1y +ngn)

Valor p calculado:

p = 0,008

Conclusion

Como el p-valor = 0,05 se demuestra que existe
asociacion entre las vanables de estudio en un nivel
muy alto, ya que el valor determinado de asociacion es
=0,873

3.3.1 Pruebade las sub hipotesis especificas de estudio

El planteamiento de las hipotesis especificas esta formulada en el sentido de que

existe correlacion entre la variable Clima organizacional y las cuatro dimensiones
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de la variable desempefio docente, las pruebas de validacion realizadas dan los

siguientes resultados:

3.3.2.1. Validacién de la tercera hipotesis especifica. Variable 1 y Dimensién 1

de la variable 2.

Tabla N° 26

Prueba de independencia chi cuadrado

Significacién  Significacion

Sig. asintética  exacta (2 exacta (1
Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado
de Pearson 13,636 1 000
Correccion de
continuidad P 8,546 1 ,003
Razon de 11,616 1 001
verosimilitud
Prueba exacta
de Fisher ,004 ,004
Asociacion
lineal por 13,091 1 ,000
lineal
NIQe casos o5
validos

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un

recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .0.60

b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacién y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: El clima organizacional NO se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente en la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente en la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Nivel de significancia

=5%=0.05

Estadigrafo de contraste:

x2 = Z(0-E) Valor calculado

E 13.636

Valor p calculado:

p = 0,004
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Conclusion

Como el chi cuadrado determinado es mayor que el chi
cuadrado critico (3.84), ademas de que el p-valor
determinado es < 0,05, se acepta la hipotesis alterna y
rechazar la nula, es decir que existe correlacion entre la
variable clima organizacional y la dimension
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Tabla N° 27

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar Aprox.

Valor  asintético 2 Sb Aprox. Sig.
Ordinal por Tau-b de
ordinal Kendall 739 154 2.116 034
N de casos validos 95

a. No se supone 1a hipotesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipétesis nula.

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho : No existe asociacion entre la vanable clima
organizacional y la dimension preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes

H1 - Existe asociacion entre la variable clima
organizacional y la dimension preparacién para el
aprendizaje de los estudiantes

Nivel de significancia

=5%=005

Estadigrafo de contraste

T, = (n, — “q]f"J(ﬂ'p +ng + ngx) (ny + ng + ng(y))

Valor p calculado:

p=0,034

Conclusion

Como el p-valor = 0,05, se demuestra que existe
asociacion entre la vanable clima organizacional y la
dimension preparacion para el aprendizaje de I iread
estudiantes en un nivel alto, pues el valor de
asociacion es = 0,739
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3.3.2.2. Validacién de la cuarta hipétesis especifica. Variable 1 y

Dimension 2 de la variable 2

Tabla N° 28

Prueba de independencia chi cuadrado

Sig. Significacion Significacion
asintética (2 exacta (2 exacta (1

Valor gl caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 10,746 1 ,001
Correccion de continuidad ° 7251 1 007
Raz6n de verosimilitud 9547 1 002
Prueba exacta de Fisher 005 005
Asociacion lineal por lineal 10.316 1 001
N de casos validos 25

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .1.20
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacién y analisis:

Hipodtesis estadisticas

Ho: El clima organizacional NO se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente en la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente en la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Nivel de significancia =5% =0.05

. _ 2 _ X(0-E)? Valor calculado
Estadigrafo de contraste: Xe = - 10,746
Valor p calculado: p = 0,001

Conclusion

Como el chi cuadrado determinado es mayor que el chi
cuadrado critico (3.84), ademas de que el p-valor
determinado es < 0,05, se acepta la hipotesis alterna y
rechazar la nula, es decir que existe correlacion entre la
variable clima organizacional y la dimension ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.
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Tabla N® 29

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar  Aprox.  Aprox.

Valor asintotico = sb Sig.
Crdinal por Tau-b de
ordinal Kendall 181 2466 014
N de casos validos o5

a. Mo se supone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintofico que asume |2 hipotesis nula.

Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas Ho : No existe asociacion entre la variable clima
organizacional y la dimension ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes

H1 : Existe asociacidbn entre la variable clima
organizacional y la dimension ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes

Nivel de significancia =2 % =005

Estadigrafo de contraste
g Ty = [np —nquJ{np +n, +n5(xj]{np +n, +ﬂ3mj

Valor p calculado: p=0.014

Conclusion Como el p-valor < 0,05, se demuestra que existe
asociacién entre la variable clima organizacional y la
dimension ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes en un nivel alto, pues el valor de
asociacion es = 0,656

3.3.2.3. Validacién de la quinta hipodtesis especifica. Variable 1 y

Dimensién 3 de la variable 2.

Tabla N° 30 Prueba de independencia chi cuadrado

Significacion  Significacion

Sig. asintética  exacta (2 exacta (1
Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 14,063 1 1000
— — 5
Correccion de continuidad 9766 1 002
Razén de verosimilitud 12,075 1 001
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Prueba exacta de Fisher

,002 ,002

Asociacion lineal por lineal

13,500 1 ,000

N de casos validos

25

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .1.00
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacion y analisis:

Hipﬁt&sis estadisticas Ho: El clima organizacional NO se relaciona directa y

significativamente con el desempefic docente en la
participacion en la Gestion de la escuela articulada a la
comunidad en Ias Instituciones Educativas del Distrito de

Cachimayo.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa vy
significativamente con el desempefio docente en Ia
participacion en la Gestion de la escuela articulada a la
comunidad en las Instituciones Educativas del Distrito de

Cachimayo.

Mivel de significancia =5% =0.05
. 0-E)?
Estadigrafo de contraste: X? = Z(-E)*  Valor calculado
E 14,063
Valor p calculado: p = 0,000

Conclusion

Como el ¢hi cuadrado determinado es mayor que el ¢hi
cuadrado critico (3.84), ademas de que el p-valor
determinado es < 0,05, se acepta la hipotesis alterna y
rechazar la nula, es decir que existe correlacion entre la
variable clima organizacional y la dimension participacion
en la Gestion de la escuela articulada a la comunidad en las
Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Tabla N° 31 Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético®  Aprox. S® Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal  Tau-b de 750 167 2572 010
Kendall

N de casos validos

25

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.
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Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas Ho © Mo existe asociacion entre la variable clima
organizacional y la dimension participacion en la
Gestion de la escuela articulada a la comunidad

H+1 : Existe asociacidon entre la wvariable clima
organizacional y la dimension participacion en la
Gestion de la escuela articulada a la comunidad

Mivel de significancia =5 % =005

Estadigrafo de contraste &
9 Ty = (N, —nq]fJ{np + 1, + Ny (N, + 1 + gy .

Valor p calculado: p=0,010

Conclusion Como el p-valor < 0,05, se demuestra que eXiste
asociacion entre la variable clima organizacional y la
dimension participacion en la Gestion de la escuela
articulada a la comunidad en un nivel alto, pues el
valor de asociacion es = 0,750

3.3.2.4. Validacion de la sexta hipoOtesis especifica. Variable 1 vy

Dimensién 4 de la variable 2.

Tabla N° 32 Prueba de independencia chi cuadrado

Significacion  Significacion

Sig. asintética  exacta (2 exacta (1
valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 9,003 1 ,003
., I b
Correccion de continuidad 5376 1 ,020
Razon de verosimilitud 7313 1 ,007
Prueba exacta de Fisher ,016 016
Asociacion lineal por lineal 8,643 1 ,003

N de casos validos 25

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .0.80
b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2
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Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas Ho. El clima organizacional NO se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente con el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con el desempefio docente con el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo.

Nivel de significancia =5% =0.05

Fro-Ey® | Valor calculado
E -
9,003

Estadigrafo de contraste: y =

Valor p calculado: p=0,003

Conclusién Como el ghi cuadrado determinado es mayor que el ¢hi
cuadrado critico (3.84), ademas de que el p-valor
determinado es < 0,05, se acepta la hipdtesis alterna y
rechazar la nula, es decir que existe correlacion entre la
variable clima organizacional y la dimension desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones

Educativas del Distrito de Cachimayg.

Tabla N° 33 Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar

Valor asintético®  Aprox. SP Aprox. Sig.
Ordinal por Tau-b de
ordinal Kendall 600 ,207 1,974 ,028
N d alid
e casos validos 95

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipétesis nula.
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Interpretacion y analisis:

Hipotesis estadisticas

Ho : No existe asociacion entre la variable clima
organizacional y la dimension desarrollo de Ia
profesionalidad y la identidad docente

Hi1 - Existe asociacidn entre la variable clima
organizacional y la dimension desarrollo de la
profesionalidad y Ia identidad docente

Nivel de significancia

=2 % =005

Estadigrafo de
contraste

Ty = {np — nq]fJ{np +ng +n£(_ﬂj|{np +n, +n£(1.]]

Valor p calculado:

p = 0,028

Conclusion

Como el p-valor < 0,05, se demuesfra que existe
asociacion entre la variable clima organizacional y la
dimension desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente en un nivel moderado, pues el
valor de asociacion es = 0,600
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lIl. DISCUSION

El presente estudio que tuvo como propdsito determinar la relacién entre el
clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas
del distrito de Cachimayo; se realiz6 cumpliendo las recomendaciones
metodoldgicas propuestas por la Universidad Cesar Vallejo, en principio la
introduccibn que entre otros aspectos principalmente considera la
fundamentacion tedrica para ambas variables de tal forma que se maneje con
claridad estos conceptos y asi entender en qué consiste cada uno, el nivel de
importancia y sus componentes; ademas el tipo y disefio de investigacién y la
metodologia en general fueron planteadas en base a teoria propuesta por
diferentes autores; los resultados respondieron a los objetivos e hipétesis
consideradas en la matriz de consistencia. Este recuento del proceso de
investigacion permite sustentar la validez de la tesis en general en vista de que

mantiene una coherencia interna.

En cuanto a los resultados como el p-valor < 0,05, se demuestra que existe
asociacion entre las variables clima organizacional y desempefio ademas el
nivel dependencia es alto docente ya que el valor determinado de asociacion
es = 0,873. Este resultado es similar al antecedente propuesto por Mendoza
(2011) en su Trabajo de investigacion titulada “Relacion entre clima
organizacional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de
la Red N°9 — Callao” en el que se halld la relacion significativa entre clima
organizacional y el desempefio docente en instituciones educativas de inicial
de la Red N° 9-Callao, al apreciar una correlacion moderada entre estas dos
variables. Aunque estas dos investigaciones se realizan en contextos
educativos pues la diferencia es que en este estudio se realizd en instituciones
educativas de distintos niveles en cambio la investigacion del antecedente se
realizd en instituciones del nivel inicial y estas generalmente tienen poco
personal; esta podria ser la razon por la que hay diferencia en el nivel de

relacion ya que en una la correlaciéon es alta y en la otra es moderada.
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También con mayor similitud a la tesis “Relacioén entre el clima organizacional
y desempefio docente en instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec —
Ventanilla” presentada por Pérez (2012) en cuyo resultado se pudo percibir
gue existe una relacion media y positiva entre el clima Organizacional y el
desempefio docente, esto se explica porque en esta investigacion también se
considera como poblacion todas las instituciones de los diferentes niveles de

una red educativa.

Este contraste pone en evidencia la valides de los resultados del estudio en
vista de que encontramos antecedentes de estudio con resultados similares
que finalmente concluyen que el clima organizacional se relaciona con el

desempeiio docente.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Los resultados del presente estudio de investigacion demuestran que si
existe correlacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y
desempeiio docente. Lo que significa que cuando existe un buen clima
organizacional en cualquier institucion educativa, el desempefio docente también
sera bueno, pues este vinculo es importante, que depende estrictamente de los

actores correspondientes, cada uno desde su posicién administrativa-educativa.

Estadisticamente se demuestra categdéricamente la existencia de relacién directa y
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio docente, basado
en los resultados encontrados mediante la prueba de chi cuadrado de
independencia, donde para un nivel de significancia del a = 0.05, (Tabla N° 24). En
donde el valor del chi cuadrado de independencia encontrado es igual a 19,048,
valor mucho mayor que el valor del chi cuadrado teérico (3.84, leido de tablas para
gl =1y a=0.05), por lo que se concluye aceptando la hipotesis alterna de la
investigacion y rechazando la nula; Ademas de que el valor de la Sig. Asintética
(bilateral) determinado = 0.000, y que es menor que a = 0.05, confirma que la
decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna es la correcta. Por otro
lado, mediante la prueba de Tau b de Kendall, se demuestra que el nivel de
asociacion entre las variables en estudio es muy alto, pues el valor encontrado de
dicha estadigrafo es = 0,873 (Tabla N° 25).

Segunda: La primera hipétesis especifica plantea que el Clima Organizacional en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo es regular. La validacion de
esta hipétesis especifica 1, es netamente basada en los resultados descriptivos
hallados para esta variable medida, y en la tabla N° 11 se evidencia que el 80 % de
la muestra manifiesta que el nivel de clima organizacional existente en el ambito
del estudio es “regular”, lo que demuestra lo manifestado en la formulacion de la

presente hipétesis especifica.

Tercera: La segunda hipotesis especifica plantea que el Desempefio Docente en

las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo es regular. La validacion de
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esta hipotesis especifica 2, se basa en los resultados descriptivos hallados para
esta variable medida, la tabla N° 18 evidencia que el 72 % de la muestra que es la
mayoria, manifiesta que el nivel de desempefio docente existente en el ambito del
estudio es “regular’, demostrandose lo manifestado en la formulacién de la presente

hipotesis especifica.

Cuarta: En cuanto al nivel de dependencia entre la variable de estudio 1 Clima
organizacional y el desempefio docente en la preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo se
concluye que existe correlacion entre ellas en vista de que el chi cuadrado
determinado es mayor que el chi cuadrado critico (3.84) también porque el p-valor
determinado es < 0,05. Complementariamente a esta conclusion se determiné que
la asociacion entre la variable clima organizacional y la dimension preparacién para

el aprendizaje de los estudiantes es alto, pues el valor de asociacion es = 0,739.

Quinta: La quinta conclusion es que existe correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en
las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo ya que el chi cuadrado
determinado es mayor que el chi cuadrado critico (3.84), ademas porque el p-valor
determinado es < 0,05. Complementariamente a esta conclusiéon se determina que

la relacién tiene un nivel alto, pues el valor de asociacion es = 0,656.

Sexta: También se concluye que existe correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimension participacion en la Gestion de la escuela articulada a
la comunidad en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo ya que el
chi cuadrado determinado es mayor que el chi cuadrado critico (3.84), ademas
porque que el p-valor determinado es < 0,05. Y también que el nivel de correlacion
es alto, pues el valor de asociacion es = 0,750.

Seéptima: Por dltimo se concluye que que existe correlacion entre la variable clima
organizacional y la dimension desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
en las Instituciones Educativas del Distrito de Cachimayo como el chi cuadrado

determinado es mayor que el chi cuadrado critico (3.84), ademas de que el p-valor
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determinado es < 0,05; y esta correlacion es de un nivel moderado, pues el valor

de asociacion es = 0,600.
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V. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directores de las instituciones educativas que
planifiquen y ejecuten acciones que permita fortalecer el clima organizacional en
vista de que esta relacionado con el desempefio docente y el tener un buen clima
pues favorecera el desempefio docente y en consecuencia el logro de objetivos

institucionales.

Segunda: Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas del distrito
de Cachimayo realizar talleres vivenciales, actividades de interrelacion entre otras

para mejorar el clima organizacional y sus dimensiones en general.

Tercera: A los docentes de las diferentes instituciones del distrito de Cachimayo se
recomienda promover reuniones de reflexién sobre el desempefio docente, circulos
de inter aprendizaje, colegidos y otras actividades que tengan como elemento

esencial el trabajo colaborativo para fortalecer su desempefio.

Cuarta: Se recomienda a los directivos fortalecer el clima organizacional en sus
diferentes dimensiones como el liderazgo, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales y esencialmente la comunicacion para asi posibilitar el trabajo en

equipo para lograr mejorar la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

Quinta: También se recomienda implementar comunidades de aprendizaje para
empoderarse sobre el clima organizacional y asi también sobre la ensefianza para

el aprendizaje de los estudiantes

Sexta: De forma similar a los directores de las instituciones del distrito de
Cachimayo se les recomienda fortalecer el clima organizacional con actividades
gue involucre al entorno comunitario de la escuela como eventos culturales,
veladas literales, etc teniendo como elemento principal la colaboracion e
intervencion de los todos los docentes y esto a la vez permitira mejorar el
desemperfio docente para la participacion en la gestién de la escuela articulada a

la comunidad.
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Séptima: Se recomienda a los docentes proponer comunidades de aprendizaje
para fortalecer el clima organizacional y a la vez el desarrollo de la profesionalidad

y la identidad docente.
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Anexo N° 01

) MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: Clima organizacional y desempefio docente en las Instituciones Educativas del distrito de Cachimayo - Anta.

PROBLEMA GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES/
DIMENSIONES

METODOLOGIA

» {En qué medida el clima organizacional
se relaciona con el desempefio
docente en las Instituciones Educativas
del Distrito de Cachimayo?

OBIETIVO GENERAL
e Determinar en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el

desempefio docente en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

* El  clima organizacional se relaciona
directa y significativamente con el
desempefio docente en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

& {Cémo es el Clima Organizacional en las
Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo?

s (Codmo es el Desempefio Docente en las
Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo?

» ¢En qué medida el clima organizacional
se relaciona con el desempefio
docente para la preparacién para el
aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo?

* ¢En qué medida el clima organizacional
se relaciona con el desempefio
docente en la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo?

« (En qué medida el clima organizacional
se relaciona con el desempefio
docente en la participacién en la
Gestién de la escuela articulada a la
comunidad en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo?

* ¢En qué medida el clima organizacional
se relaciona con el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente
en las Instituciones Educativas del
Distrito de Cachimayo?

o Describir como Clima Organizacional en
las Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo.

« Describir como es el Desempefio Docente
en las instituciones Educativas del Distrito
de Cachimayo.

e Determinar en qué medida el clima
organizacional  se relaciona con el
desempefio docente para la preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes
en las Instituciones Educativas del Distrito
de Cachimayo.

e Determinar en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el
desempefio docente en la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en
las Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo.

¢ Determinar en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el
desempefio docente en la participacién
en la Gestidn de la escuela articulada a ja
comunidad en las  Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

e Determinar en qué medida el clima
organizacional  se relaciona con el
desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

e El  Clima Organizacional en las
Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo es regular.

e £l Desempefioc Docente en las
Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo es regular.

e El clima organizacional se relaciona
directa y significativamente con el
desempefio docente para la preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes
en las Instituciones Educativas del Distrito
de Cachimayo.

* E| clima organizacional se relaciona
directa y significativamente con el
desempefio docente en la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en
las Instituciones Educativas del Distrito de
Cachimayo.

e El clima organizacional se relaciona
directa y significativamente con el
desempeiio docente en la participacién
en la Gestion de la escuela articulada a la
comunidad en las  Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

» El clima organizacional se relaciona
directa vy significativamente con el
desarrolla de la profesionalidad y la
identidad docente en las Instituciones
Educativas del Distrito de Cachimayo.

VARIABLE DE ESTUDIO 1:
CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

]

Claridad organizacional
Liderazgo

Interaccioén social

Toma de decisiones /
autonomia

Apertura
organizacional

Sistema de
recompensas e
incentivos

VARIABLE DE ESTUDIO 2:
DESEMPENO DOCENTE

DIMENSIONES
- Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes
- Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Participacion en la
Gestion de la escuela

articulada a la
comunidad
Desarrollo de la

profesionalidad vy Ia
identidad docente

Tipo:
Descriptivo Correlacional

Disefio de Investigacion:

No  experimental de corte
transversal o transeccional
correlacional.
Tipologia:
Oy
M/lr

\\ o,
M: Muestra
O1: Medida de la variable 1
02: Medida de ia variable 2
R:Relacién entre las variables
Poblacion:
- 25 docentes
Muestra:
- 25 docentes.
Técnicas/ instrumentos
Encuesta/
Cuestionarios para ambas
variables.

Técnicas para el analisis de datos
Prueba estadistica de 1 de Kendall

88




Anexo N° 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional, se
entiende como el conjunto de
caracteristicas psicosociales de
una Institucion  Educativa,
determinado por todos aquellos
factores o elementos
estructurales, personales y
funcionales de la institucién
que, integrados en un proceso
dindmico especifico confieren
un peculiar estilo o tono a la
institucién, condicionante, a su
vez, de los distintos productos
educativos”

(Gomez Rada, 2004, P4g. 108)

Las dimensiones del clima

son:

- Claridad organizacional

- liderazgo

- Interaccion social

- Toma de decisiones [
autonomia

- Apertura organizacional

- Sistema de recompensas
€ incentivos

CLARIDAD ORGANIZACIONAL

Entendida como el grado en que el trabajador percibe que existen en la
organizacion parametros de accién precisos y confiables, tanto en el nivel macro
como en el micro y la comunicacion efectiva de los mismos a sus colaboradores.
(Gomez Rada, 2004, Pig. 108)

Existen pardmetros de accion precisos y
confiables.

La comunicacién de los
trabajadores es efectiva.

superiores con los

LIDERAZGO

Entendido como el grado en el cual los empleados reciben apoyo y orientacion
efectiva de sus jefes en el desarrollo de sus actividades laborales,

{Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

El director brinda apoyo y orientacion a sus
trabajadores con el propésito de mejorar la
calidad de trabajo.

INTERACCION SOCIAL

Entendida como el grado en el cual el trabajador percibe que predominan las
relaciones entre miembros caracterizadas por el respeto mutuo, cooperacién
efectiva, metas consensuadas, solidaridad, integracién social y mecanismos
claros y equitativos en |a solucidn de conflictos.

(Gomez Rada, 2004, Pig. 108)

La relacion entre los miembros se caracteriza
por el respeto mutuo,

Existe cooperacidon efectiva en el logro de
objetivos y metas consensuadas

Los integrantes de la institucién actian
solidariamente ante las dificultades de un
compaiiero de trabajo.

Se promueve la integracién social entre los
trabajadores.

La institucion utiliza mecanismos claros y
equitativos en la solucién de conflicto.

TOMA DE DECISIONES / AUTONOMIA

Entendida como el grado en el cual la organizacién involucra a sus empleados en
las decisiones que afectan globalmente a la empresa y la autonomia que concede
a sus colaboradores en el gjercicio de sus funciones.

(Gomez Rada, 2004, Pig. 108)

Se involucra a los trabajadores en las
decisiones que afectan globalmente a la
institucion.

Los trabajadores acttian con autonomia en el
ejercicio de sus funciones.

APERTURA ORGANIZACIONAL

Entendida como el grado en el cual el trabajador percibe que la organizacién
promueve en sus colaboradores el desarrollo de ideas, iniciativas y proyectos
novedosos que redunden en el mejoramiento de los procesos internos y de los
productos y servicios que ofrece.

(Gomez Rada, 2004, Pig. 108)

sus
ideas,

La organizacion promueve  en
colaboradores el desarrolio de
iniciativas y proyectos novedosos.

SISTEMA DE RECOMPENSAS E INCENTIVOS
Entendido como el grado en el cual el trabajador percibe que la organizacién otorga

beneficios que se corresponden en calidad, cantidad y equidad suficiente con la

contribucién de sus colaboradores.
(Gomez Rada, 2004, Pag. 108)

La institucién otorga beneficios a los
trabajadores en forma equitativa.




Anexo N° 3
MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE DE ESTUDIO N° 01: clima organizacional

DIMENSIONES INDICADORES PESO I:E:l'; ITEMS/REACTIVO VALORACION
Existen procedimientos de accion 25% 1. Ladistribucién def trabajo se hace en forma organizada.
precisos y confiables. 2. Existe claridad sobre las funciones que cada uno debe desempeiiar.
3. Aqui el poder esta concentrado en pocas personas.
4. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente.
5. Ladistribucion de la carga docente se realiza tomando en cuenta la opinién
del profesor.
CLARIDAD 6. Se realiza una distribucion justa de tareas.
ORGANIZACIONAL La comunicacion de los superiores con los 10 7. Recibo la informacién que requiero para mi trabajo en forma oportuna.
trabajadores es efectiva. 8. Serecibe lainformacién relacionada con el trabajo en forma directa y no por
intermediarios.
9. Somos los ditimos en enterarnos sobre la realizacién de actividades en la
institucion.
10. El director recibe sugerencias de los trabajadores para mejorar la
planificacién del trabajo.
El director brinda apoyo y orientacion a 15% 11. El director orienta en el cumplimiento de las funciones de los profesores.
sus trabajadores con el propésito de 12. Al director le interesa que nos desarrollemos profesionalmente en esta
mejorar la calidad de trabajo. institucion.
LIDERAZGO 13. Cuento con la ayuda del director cuande lo necesito.
6 14. El director se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo.
15. El director es una persona con quien se puede dialogar abiertamente sobre
las dificultades.
16. Eldirector propicia la reflexion sobre los aspectos positivos y negativos de mi
desempefio.
La relacién entre los miembros se 30% 17. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera.
caracteriza por el respeto mutuo. 18. La relacion entre los integrantes de la institucién es cordial.
19. Periédicamente se presenta problemas debido a la circulacién de rumores.
Existe cooperacion efectiva en el logro de 20. Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion se colaboran entre ellos.
objetivos y metas consensuadas 21. Todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.
INTERACCION SOCIAL 12 22. Cuando hay un reto para la institucion todos participan activamente en la
solucién.
23. Aqui el trabajo es asumido por unos pocos.
Los integrantes de la institucién actuan 24. Los integrantes de la institucién actiian solidariamente ante las dificultades
solidariamente ante las dificuitades de un de un compafiero de trabajo.
compafiero de trabajo.




Se promueve la integracién social entre
los trabajadores.

25.
26.

Existe un ambiente de confianza entre compafieros.
En la institucion los diferentes niveles y trabajadores compiten més que
trabajar juntos.

La institucién utiliza mecanismos claros y 27. Puede usted contar con un trato justo por parte del director.
equitativos en la solucidn de conflicto. 28. Eldirector propicia fa discusion en la solucién de conflictos.
Se involucra a los trabajadores en las 10% 29. El director consulta a los trabajadores para tomar decisiones que involucran
decisiones que afectan globalmente a la a la institucién.
TOMA DE DECISIONES / institucién. 30. Setoma en cuenta la opinién de los trabajadores en decisiones importantes.
AUTONOMIA
Los trabajadores actian con autonomia 31. En esta institucion se busca que cada quien tome decisiones de como realizar
en el ejercicio de sus funciones. nuestro trabajo.
32. Existe libertad de accién para la realizacién del trabajo.
La organizacibn promueve en sus 10% 33. Aquiuno puede desarrollar su ingenio y creatividad.
APERTURA colaboradores el desarrollo de ideas, 34. Las iniciativas de los trabajadores reciben respaldo de los jefes.
ORGANIZACIONAL iniciativas y proyectos novedesos. 35. Eldirector lo motiva para desarroliar sus ideas y propuestas.
36. Eldirector promueve la realizacion de proyectos que coadyuven en la mejora
de la calidad educativa.
SISTEMA DE La institucién otorga beneficios a los 10% 37. Se reconoce el trabajo realizado por los docentes.
RECOMPENSAS E trabajadores en forma equitativa. 38. Esta institucién ofrece oportunidades de capacitacién en forma equitativa.
INCENTIVOS 39. El desempeifio de fas funciones es evaluado de manera objetiva.
40. Se promociona a los docentes con objetividad.
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INSTRUMENTO

INTRODUCCION:
Estimado(a) COLEGA, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacién que tiene por finalidad la
obtencién de informacién, acerca de la percepcién del CLIMA ORGANIZACIONAL. A continuacién encontrara
proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.
ROGAMOS LA MAXIMA SINCERIDAD EN SUS RESPUESTAS

INDICACIONES:
Al responder cada uno de los items marcara con una “X” solo una de las alternativas propuestas. No existe respuesta
correcta o incorrecta, ToOmese su tiempo,

ENCUESTA A DOCENTES SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

° CASI ALGUNAS CASI
N ITEMS SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA
1 La distribucién del trabajo se hace en forma organizada.

2 Existe claridad sobre las funciones que cada uno debe
desempefiar,

3 Aqui el poder estd concentrado en pocas personas.

4 Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente.

5 La distribuci6n de la carga docente se realiza tomando en cuenta
la opinién del profesor.

6 Se realiza una distribucidn justa de tareas.

7 Recibo la informacion que requiero para mi trabajo en forma
oportuna.

8 | Se recibe la informacion relacionada con el trabajo en forma
directa y no por intermediarios.

9 Somos los ditimos en enterarnos sobre la realizacién de
actividades en la institucion,

10 | Eldirector recibe sugerencias de los trabajadores para mejorar la
planificacidn del trabajo.

11 | E! director orienta en el cumplimiento de las funciones de los
profesores,

12 | Al director le interesa que nos desarrollemos profesionalmente
en esta institucion.

13 | Cuento con la ayuda del director cuando lo necesito.

14 | El director se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad
del trabajo.

15 | El director es una persona con quien se puede dialogar
abiertamente sobre las dificultades.

16 | El director propicia Ia reflexion sobre los aspectos positivos y
negativos de mi desempefio.

17 | Aquitodos los problemas se discuten de buena manera.

18 | La refacion entre los integrantes de la institucién es cordial.

19 | Periédicamente se presenta problemas debido a la circulacion de
rumores.

20 | Los diferentes niveles jerdrquicos de la institucién se colaboran
entre ellos.

21 | Todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.

22 | Cuando hay un reto para la institucion todos participan
activamente en la solucién,

23 | Aquf el trabajo es asumido por unos pocos.




[ 24 | Los integrantes de la institucidn actGan solidariamente ante las
dificultades de un compaiiero de trabajo.

25 | Existe un ambiente de confianza entre compafieros.

26 | En la institucién los diferentes niveles y trabajadores compiten
mas que trabajar juntos.

27 | Puede usted contar con un trato justo por parte de! director,

28 | El director propicia la discusion en la solucién de conflictos.

29 | Eldirector consulta a los trabajadores para tomar decisiones que
involucran a la institucion.

30 | Se toma en cuenta la opinién de los trabajadores en decisiones
importantes.

31 | Ep esta institucién se busca que cada quien tome decisiones de
cédmo realizar nuestro trabajo.

32 | Existe libertad de accidn para la realizacion del trabajo.

33 | Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad.

4 | Las iniciativas de los trabajadores reciben respaldo de los jefes.

5 | Eldirector lo motiva para desarrollar sus ideas y propuestas.

36 | El director promueve la realizacion de proyectos que coadyuven
en la mejora de la calidad educativa.

37 | Sereconoce el trabajo realizado por los docentes.

38 | Esta institucion ofrece oportunidades de capacitacién en forma
equitativa.

39 | El desempefio de las funciones es evaluado de manera objetiva.

40 | Se promociona a los docentes con objetividad

jGracias por su colaboracion!
El puntaje que se asignara a las respuestas son las siguientes:

ITEMS:
1,2,5,6,7,8,10,11,12,13,14,15,16,17,18,18,20,21,22,24,25,26,27,28,25,30,31,32,33,34,35,36,37,38,3%,40.

RESPUESTAS 5 4 3 2 1
POSITIVAS SIEMPRE CASISIEMPRE | ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA

ITEMS: 3, 4,9y 23

RESPUESTAS 1 2 3 4 5
NEGATIVAS SIEMPRE CASISIEMPRE | ALGUNAS VECES | CASI NUNCA NUNCA
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Anexo N° 4

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE N° 02: DESEMPENO DOCENTE

DEFINICION DEFINICION '
CONCEPTUAL OPERACIONAL : DIMENSIONES IND'C.ADORES
Es principalmente un ejerciciode | En  este contexto, se han | « Preparaci6n para el aprendizaje de los estudiantes Conocimiento sobre la practica

reflexién sobre el sentido de esta
profesién y su funcién en la
sociedad, la cultura y el desarrollo
con equidad. Constituye un
proceso de deliberacion sobre las
caracteristicas de una ensefianza
dirigida a que nifias, niflos y
adolescentes iogren aprendizajes
fundamentales durante el
proceso de su educacidn bésica, y
aspira a movilizar al magisterio
hacia el logro de un desarrollo
profesional permanente que
garantice estos aprendizajes.
Marco del buen desempefio
docente (2012,p.3)

identificado cuatro (4) dominios o
campos concurrentes: el

primeto se relaciona con |la
preparacién para lz ensefianza, el
segundo describe el desarrollo

de fa ensefianza en el aula y la
escuela, el tercero se refiere a la
articulacién de [a gestion

escolar con las familias y la
comunidad, y el cuarto comprende
la configuracién de la identidad
docente y el desarrollo de su
profesionalidad.
Marco del buen desempefio
docente (2012,p.18)

Comprende la planificacién del trabajo pedagdgico a través de la elaboracion del
programa curricular, las unidades diddcticas y las sesiones de aprendizaje en el marco
de un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales
caracteristicas sociales, culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y disciplinares, asi como la
seleccion de materiales educativos, estrategias de ensefanza y evaluacion del
aprendizaje. (Texto del MINEDU, 216, pdg. 18)

docente

Planificacion de programaciones
anuales y unidades.
Planificacion de sesiones
Planificacion de procesos
pedagdgicos

Planificacion de recursos materiales

para el aprendizaje.
Planificacion de la evaluacién de
los aprendizajes

¢ Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque que
valore la inclusién y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediacién
pedagdégica del docente en el desarrolio de un clima favorable al aprendizaje, el manejo
de los contenidos, la motivacién permanente de sus estudiantes, el desarrollo de
diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacién, asi como la utilizacién de recursos
diddcticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos
que facilitan la identificacion del logro y los desafios en el proceso de aprendizaje,
ademas de los aspectos de la ensefianza que es preciso mejorar. (Texto del MINEDU,
216, pag. 19)

Motivacién del estudiante
Reflexion critica

Aplicacién en situaciones reales
Uso de recursos didacticos
Atencion a la diversidad
Atencion a dificultades

Clima en efaula

Dosificacién del tiempo
Organizacién de los estudiantes.
Evaluacién de aprendizajes

» Participacién en ia Gestién de la escuela articulada

Comprende la participacion en la gestién de la escuela o la red de escuelas desde una
perspectiva derrocrdtica para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la
comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacién en la elaboracion, efecucién y evaluacién del Proyecto Educativo
Institucional, asi como {a contribucién al establecimiente de un clima institucional
favorable. Incluye la valoracién y respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la
corresponsabilidad de las famillas en los resultados de los aprendizajes.

. {Texto del MINEDU, 216, pag. 19)

Trabajo colaborativo

Participacién de padres de
familia

Proyectos de innovacién
Respeto a la comunidad y sus
caracteristicas

¢ Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Comprende el proceso y las pricticas que caracterizan la formacién y desarrolla de la
comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion sistemaética sobre su prictica
pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracién con sus pares y su
participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los
procesos y resuftados del aprendizaje y el manejo de informacién sobre el disefio e
implementacion de las politicas educativas a nivel nacional y regional.

. {Texto del MINEDU, 216, pag. 19)

Reflexién sobre su practica
Formacién docente

Manejo de conflictos en base a
principios éticos.

Respeto & los derechos del nifio
y adolescente




Anexo N° 5

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE DE ESTUDIO N° 02: DESEMPENO DOCENTE

DIMENSION INDICADORES PESO Ne DE ITEMS VALORACION
ITEMS
1. Los docentes de esta institucion demuestran conocimientos actualizados y comprensién de | NUNCA(1)
los canceptos fundamentales de las dreas a su cargo.
- - 2. Demuestran conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales, socioculturalesy | CASI NUNCA(2)
Conocimiento sobre la practica docente . . . .
evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades especiales.
3. Demuestra conocimiento actualizado y comprensién de las teorias y practicas pedagégicas y | ALGUNAS
de la diddctica de las dreas que ensefia. VECES(3)
DIMENSION 1: Planificacién de programaciones anuales y 4. Considera que en la institucién se planifica en coherencia con las competencias establecidas
. unidades. en curriculo nacional. CAS| SIEMPRE(4)
PREPARACION PARA 5. Las programaciones responden a las necesidades de los estudiantes y a las exigencias de SIEMPRE(S)
EL APRENDIZAJE DE calidad actual. o )
LOS ESTUDIANTES Planificacidn de sesiones 6. Las sesiones de aprendizaje se disefian regularmente en funcion a las programaciones anuales.
7. La planificaciéon de las sesiones de aprendizaje toman en cuenta la diversidad de los
estudiantes (nivel cognitivo, estilos y ritmos de aprendizaje)
e . L 8. La programacioén de las sesiones evidencia procesos pedagégicos capaces de d rt
Planificacidn de procesos pedagégicos p 'g m . . P pedagogicos capaces de desperiar
curiosidad e intereses en los estudiantes
Planificacion de recursos materiales para el 9. Se propone el uso de diversos recursos didacticos como soporte para el fortalecimiento de
aprendizaje. competencias en los estudiantes.
Planificacion de la evaluacion de los 10. La programacion considera los indicadores, las técnicas e instrumentos de evaluacién que
aprendizajes se utilizaran en la ejecucion de sesiones.
Lo . . rrol i irigi mantener el interés y la atencidn de los estudiantes
Motivacién del estudiante 11. Se desarrollan estrategias dirigidas a vy la ate e estudian
durante la clase.
. 12. Se plantea actividades de aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en
Reflexién critica . . . P
los estudiantes a través de la experimentacion.
L . . 13. Se promueve en los estudiantes aprendizajes que podrian aplicarlos en situaciones
Aplicacién en situaciones reales \ ) .
problematicas presentadas en su vida diaria.
DIMENSION 2: Uso de recursos didacticos 14, Se utlh.za materiales y/o rer:urfos_dariia.ctu?os y/o tecnolégicos que ayudan al desarrollo de
las sesiones para un aprendizaje significativo.
ENSENANZA PARA EL | Atencién a la diversidad 25% 8 15. En el desarrollo de las sesiones de aprendizaje se toma en cuenta la diversidad de los

APRENDIZAJE DE LOS
ESTUDIANTES

Atencién a dificultades

Clima en el aula

estudiantes (nivel cognitivo, estilos y ritmos de aprendizaje).

16.

Inserta estrategias en el aula que permita atender a las dificultades de los estudiantes.

17.

18.

19.

Construye, de manera asertiva y empética, relaciones interpersonales con y entre los
estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.

Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y fes comunica altas
expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con necesidades
educativas especiales.
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DIMENSION INDICADORES PESO Ne DE ITEMS VALORACION
ITEMS
20. Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la base de criterios éticos, normas
concertadas de convivencia, codigos culturales y mecanismos pacificos.
21. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo
pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.
22. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias vividas de
discriminacion y exclusién, y desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas.
23. se dosifica el uso del tiempo de la sesion en funcién de los aprendizajes a lograr en los
Dosificacién del tiempo estudiantes. . . . .
24. Serevisa permanentemente la ejecucién de las unidades, introduciendo cambios oportunos
con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.
. . 25. Se utiliza diversas formas de organizacidn de los estudiantes: trabajos individuales, trabajos
Organizacion de los estudiantes.
en grupos pequefios, grandes, con toda el aula, ete.
26. Se evalia los aprendizajes de todos los estudiantes en funcién a indicadores previamente
establecidos.
27. Sesistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y la
Evaluacién de aprendizajes retroalimentacién oportuna.
28. Se comunica oportunamente a los estudiantes los resultados de la evaluacién de
aprendizajes.
29. Los docentes de su IL.E. participan de manera activa en la elaboracidn del PEI, PCI.
DIMENSION 3: — — :
PARTICIPACION EN Trabajo colaborativo 30. tLa planificacién anual, unidades y sesiones son trabajados en equipo.
LA GESTION DE LA 31. Los docentes participan de los circulos de inter aprendizaje para la toma de decisiones sobre
ESCUELA las dificultes en el logro de aprendizajes.
ARTICULADA Participacion de padres de familia 32. .Enla LE. se convoca a los padres de familia en forma individual y grupal para reflexionar
sobre el logro de aprendizajes de los nifics
Proyectos de innovacién 33. Enla ll-: i.os docentes planifican y desarrollan proyectos de innovacién para mejorar los
aprendizajes.
34. las actividades que desarrollan en el aula son pertinentes a las exigencias del contexto local
Respeto a la comunidad y sus caracteristicas y cultural.
Reflexion sobre su practica 35. Los docentes partic.ip.an de procesos de reconocimiento y autoevaluacién de su practica
para la toma de decisiones.
Formacion docente 36. Los docentes se preocupan por su autoformacién, actualizacién y capacitacién permanente.
DIMENSION 4: 37. Demuestran el manejo de conocimientos actualizados de acuerdo a las exigencias que
DESARROLLO DE LA requiere |la practica docente.
PROFESIONALIDAD ¥ Manejo de conflictos en base a principios 10% 38. Se utiliza estrategias con principio ético para que los estudiantes desarrollen habilidades
EECENTE IDENTIDAD éticos. que les permita enfrentar sus dificultades personales e interpersonales.
. 39. Se emplea palabras positivas para reafirmar el esfuerzo individual o grupal de los y los nifios.
Respeto a los derechos del nific vy - - = - —
adolescente 490. Las relaciones interpersonales con y .entre los estudiantes muestran afecto, justicia,
confianza, respeto mutuo y la colaboracién.
TOTALES 100% B
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INSTRUMENTO

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

“Adaptada del Modelo para autoevaluar la practica docente” Editorial Praxis. Francisco Diaz Alcaraz. Madrid.
2007 y del Marco del Buen desempefio docente- Perd”

INTRODUCCION:
Estimado(a) Docente, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacién que tiene por finalidad
la obtencion de informacion, acerca del desempefio docente,
Contamos con su la méxima sinceridad en sus respuestas ya que estos resultados permitiran hecer sugerencias
en la priorizacion de aspectos que se deberian tomar en cuenta en el desarrollo pedagdgico.
INDICACIONES:
Al responder cada uno de los items marcara con una “X” solo una de las alternativas propuestas. No existe
respuesta correcta o incorrecta. Todmese su tiempo.

N TEms NUNCA Nfﬁg A Aﬁé:f e | siewpRe
1 Los docentes de esta institucién demuestran conocimientos actualizados y
comprensién de los conceptos fundamentales de las dreas a su cargo.

2 Demuestran conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales,
socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades
especiales,

3 Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorfas y
practicas pedagdgicas y de la didactica de las dreas que ensefia.

4 Considera que en la institucion se planifica en coherencia con fas
competencias establecidas en curriculo nacional.

5 Las programaciones responden a las necesidades de los estudiantes y a las
exigencias de calidad actual.

6 13s sesiones de aprendizaje se disefian regularmente en funcién a las
programaciones anuales.

7 La planificacién de las sesiones de aprendizaje toman en cuenta la diversidad
de los estudiantes (nivel cognitivo, estilos y ritmos de aprendizaje)

8 La programacién de las sesiones evidencia procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad e intereses en los estudiantes

L] Se propone ei uso de diversos recursos didacticos como soporte para ei
fortalecimiento de competencias en los estudiantes.

10 | La programacion considera los indicadores, las técnicas e instrumentos de
evaluacién que se utilizaran en la ejecucién de sesiones.

11 | Sedesarrollan estrategias dirigidas a mantener el interés y la atencién de los
estudiantes durante la clase.

12 | Seplantea actividades de aprendizaje que promusven el pensamiento critico
y creativo en los estudiantes a través de la experimentacion.

13 | Se promueve en los estudiantes aprendizajes que podrian aplicarlos en
situaciones problematicas presentadas en su vida diaria. -

14 | Se utiliza materiales y/o recursos didacticos y/o tecnoldgicos que ayudan al
desarrollo de las sesiones para un aprendizaje significativo.

15 | En el desarrollo de las sesiones de aprendizaje se toma en cuenta la
diversidad de los estudiantes (nivel cognitivo, estilos y ritmos de
aprendizaje).

16 | Inserta estrategias en el aula que permita atender a las dificultades de los
estudiantes.

17 | Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y
entre los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto
mutuo y la colaboracion.

18 | Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

19 | Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

20 | Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la base de criterios
éticus, normas conceriadas de convivencia, codigos culturales y mecanismos
pacificos.

21 | Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para

el trabajo pedagégico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.




N ITEMS NUNCA NEANSQA A';’c?égs couprg | SEVPRE

22 | Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre experiencias
vividas de discriminacion y exclusién, y desarrolla actitudes y habilidades
para enfrentarlas.

23 | Se dosifica el uso del tiempo de la sesién en funcién de los aprendizajes a
lograr en los estudiantes.

24 | Se revisa permanentemente la ejecucién de las unidades, introduciendo
cambios oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones
imprevistas.

25 | Se utiliza diversas formas de organizacidn de los estudiantes: trabajos
individuales, trabajos en grupos pequefios, grandes, con toda el aula, etc.

26 | Se evalla lus aprendizajes de lodos lus estudiantes en funcion a indicadores
previamente establecidos.

27 | Se sistematizan los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacién oportuna.

28 | Secomunica oportunamente a los estudiantes los resultados de [a evaluacion
de aprendizajes.

29 | Los docentes de su L.E. participan de manera activa en la elaboracion del PEI,
PCl.

30 | 30. La planificacion anual, unidades y sesiones son trabajados en
equipo.

31 | Los docentes participan de los circulos de inter aprendizaje para la toma de
decisiones sobre las dificultes en el logro de aprendizajes.

32 | .Enlal.t.se convoca a los padres de familia en forma individual y grupal para
reflexionar sobre el logro de aprendizajes de los nifios

33 | EnlaLE los docentes planifican y desarrollan proyectos de innovacién para
mejorar los aprendizajes,

34 | Las actividades que desarrollan en el aula son pertinentes a las exigencias del
contexto local y cultural.

35 | Losdocentes participan de procesos de reconccimiento y autoevaluacién de
su practica para la toma de decisiones.

36 | Los docentes se preocupan por su autoformacién, actualizacion y
capacitacién permanente.

37 | Demuestran el manejo de conocimientos actualizados de acuerdo a las
exigencias que requiere la practica docente.

38 | Se utiliza estrategias con principio ético para que los estudiantes desarrollen
habilidades que les permita enfrentar sus dificultades personales e
interpersonales.

39 | Se emplea palabras positivas para reafirmar el esfuerzo individual o grupal
de los y los nifios.

40 | Las relaciones interpersonales con y entre los estudiantes muestran afecto,

justicia, confianza, respeto mutuo y la colaboracién
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo del trabajo de investigacion:
Clima organizacional y desempefio docente en las Instituciones Educativas del
distrito de Cachimayo - Anta.

1.2 Nombre del instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar el clima organizacional

1.3 Investigadores: Huaman Meléndez Ana Maria

Espinoza Pérez lvan

10.METODOLOGI
A

La estrategia responde al propdsito

Q w Deficiente Regular Bueno B,:‘::o Excelente
28 CRITERIOS
S 2| INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados )(
considerando los elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje
5 apropiado. »)(
e
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta )(
observable.
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y .
- la tecnologia. A
:g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad x
% y claridad. L
8 6.INTENCIONALIDA | El instrumento mide en forma
0 pertinente las variables de 7(
investigacion.
7.0RGANIZACION | Existe una organizacion logica. 74
s | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos 7(
5 de la investigacién educativa.
£
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, X
e \
= indicadores, dimensiones y variables \
[}

del diagnédstico.

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

o
11l. PROMEDIO DE VALORACION: |95
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo del trabajo de investigacion:
Clima organizacional y desempefio docente en las Instituciones Educativas del
distrito de Cachimayo - Anta.

1.2 Nombre del instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar el clima organizacional

1.3 Investigadores: Huaman Meléndez Ana Maria

Espinoza Pérez Ivan

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion IE Debe corregirse
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considerando los elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Est4 formulado con un lenguaje
5 apropiado. X
" [ 3.0BIETIVIDAD Estd expresado en conducta )
observable. )<
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y X
- la tecnologia. 7(
-g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad /(
‘:1:_{ y claridad.
8| 6INTENCIONALIDA | El instrumento mide en forma )
D pertinente las variables de x
investigacion.
7.0RGANIZACION | Existe una organizacion légica. <
o | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos
5 de la investigacién educativa. X
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
S .
4= indicadores, dimensiones y variables /<
wi
10.METODOLOGI | La estrategia responde al propésito
A del diagnéstico. /<
1Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo del trabajo de investigacién:
Clima organizacional y desempefio docente en las Instituciones Educativas del distrito
de Cachimayo - Anta.

1.2 Nombre del instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar el desempefio docente

1.3 Investigadores: Huaman Meléndez Ana Maria

Espinoza Pérez lvan

k Muy
2 w Deficiente Regular Bueno B Excelente
zz CRITERIOS =
8 2| INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando los elementos necesarios X
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje X
S apropiado. %
"= | 3.0BIETIVIDAD Estd expresado en conducta
observable. X
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y
& la tecnologia. X
Tg 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad ><
g y claridad.
8 6.INTENCIONALIDA | E| instrumento mide en forma
D pertinente las variables de X
investigacion.
7.0RGANIZACION | Existe una organizacion légica. 7<
s | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos
5 de la investigacion educativa. )(
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
o
k71 indicadores, dimensiones y variables X
wi
10.METODOLOGI | La estrategia responde al propdsito :
A del diagnéstico. )(

1. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

11l. PROMEDIO DE VALORACION:

o,

Oﬁ (4/1( '11/ ! F ) R
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IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo del trabajo de investigacion:
Clima organizacional y desempefio docente en las Instituciones Educativas del distrito
de Cachimayo - Anta.

1.2 Nombre del instrumento de evaluacién: Cuestionario para evaluar el desempefio docente

1.3 Investigadores: Huaman Meléndez Ana Maria

Espinoza Pérez Ivan

= Muy
O w Deficiente Regular Bueno B Excelente
zz CRITERIOS tiens
S =| INDICADORES 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados X
considerando los elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje
5 apropiado. X
(5 -
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en  conducta
observable. X
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y
& la tecnologia. X
g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad
@ y claridad.
e«
8 6.INTENCIONALIDA | El instrumento mide en forma
D pertinente las variables de X
investigacién.
7.0RGANIZACION | Existe una organizacion légica. e
o | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos
5 de la investigacion educativa. X
g 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
= .
b7 indicadores, dimensiones y variables X
wi
10.METODOLOGI | La estrategia responde al propdsito
A del diagnéstico. X
1l. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

1ll. PROMEDIO DE VALORACION:

q0 o/o

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién Debe corregirse
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VERSIDAD CESAR VALLEND

i:lﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dra. BELEN USCAMAYTA GUZMAN, docente del Area de Investigacion de la Escuela de Posgrado
de la UCV, del ciclo IV; y revisora del trabajo académico titulado: Clima organizacional y desemperio

docente en las Instituciones Educativas del distrito de Cachimayo - Anta.

De los estudiantes: HUAMAN MELENDEZ ANA MARIA y ESPINOZA PEREZ IVAN, he constatado por

medio del uso de la herramienta TURNITIN lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 25 %, verificable en el reporte de
originalidad del programa TURNITIN, grado de coincidencia minimo gque convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 12 de octubre del 2018

Dra. Belén Uscamayta Guzman
DNI: 23996494



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSGRADO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo  Ana Maria Huaman Meléndez e Ivan Espinoza Pérez , identificado con DNI N°
25311953, 25000932  egresados del Programa Académico de Administracion de la
Educacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo ( x ) , no autorizo ( ) la
divulgacion y comunicacion piblica de mi trabajo de investigacion titulado * Clima organizacional y el
desemperio docente de las instituciones educativa del distrito de Cachimayo”; en el

Repositorio Institucional de la UCV (http:/repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33
Fundamentacion en caso de no autorizacion:

Truijillo, 25 de setiembre del 2018.

1 bR \/{RMA

DNI: 25311953 DNI: 25000932
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