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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion que existe
entre clima organizacional y desempefio docente en la Institucion Educativa Santa Cecilia
Chiclayo, 2021. La pregunta general que orientd el trabajo fue la siguiente: ;Coémo es la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Santa Cecilia?

El estudio se corresponde con una investigacion de tipo cuantitativo de naturaleza
aplicada, de un nivel descriptivo correlacional con disefio no experimental, de corte
transversal o transeccional correlacional, pues los datos, segin la Gltima caracteristica,

fueron recogidos en un solo momento dado.

Esta investigacion tuvo una poblacién de 27 docentes, para quienes se disefid y
aplicaron dos cuestionarios, uno para medir el clima organizacional, y el otro, para medir
el desempefio docente con 49 y 40 preguntas respectivamente, en la escala de Likert. Los

resultados fueron procesados con el estadistico de correlacion de Rho Spearman.

Conclusion, Determinamos que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la institucién educativa Santa Cecilia
Chiclayo 2021, pues los resultados obtenidos muestran que segun el estadistico de
correlacion de Rho de Spearman la relacion es positiva r = ,497 y significativa con un p-
valor de ,000 < a = 0,05, en consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio docente, aprendizaje, ensefianza.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between
Organizational climate and teaching performance at Santa Cecilia School Chiclayo 2021.
The general question that guided the work was the following: How is the relationship
between the organizational climate and the teaching performance at the Santa Cecilia
Educational Institution?

It corresponds to a quantitative research of an applied nature, of a correlational
descriptive level with a non-experimental, cross-sectional or transectional correlational
design, since the data, according to the last characteristic, were collected in a single given

moment.

This research had a population of 27 teachers, for whom two questionnaires were
designed and applied, one to measure organizational climate, and the other, to measure
teacher performance with 49 and 40 questions respectively, on the Likert scale. The

results were processed with the Rho Spearman correlation statistic

In conclution, we determinated threre is a significant relationship between the
organizational climate and teaching performance at the "Santa Cecilia" school, Chiclayo
2021, since the results obtained show that according to the correlation statistic of
Spearman'’s Rho, the relationship is positive r = .497 and significant with a p-value of .000
<a. = 0.05, consequently, the research hypothesis is accepted.

Key words: Organizational climate, teaching performance, learning, teaching.

Xi



INTRODUCCION

El clima organizacional es un concepto que en la actualidad no estad solo
considerado como uno de los factores importantes para incrementar los niveles de la
productividad de los trabajadores dentro de una empresa, sino que es también aplicable
dentro del &mbito educativo, pues la manera en como es percibido el clima interno en la
comunidad educativa influye también en el desempefio docente. Es por ello que se realiza
esta investigacion con el propdsito de establecer la relacion que existe entre dichas

variables en el seno de la institucion educativa, objeto de estudio.

En la investigacion se plantean las siguientes interrogantes: ¢En qué medida se
relaciona el clima organizacional con la preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes? ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con la ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes? ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional
con la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad? ¢ En qué medida
se relaciona el clima organizacional con el desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente? Todas ellas se desarrollan en el transcurso del presente estudio.

El estudio propone otros objetivos: Establecer la relacion que existe entre el clima
organizacional y la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, identificar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, describir la relacion que existe entre el clima organizacional y la participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, precisar la relacion que existe entre

el clima organizacional y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

La importancia del estudio radica en que los aportes brindados contribuiran a
mejorar el clima laboral de las instituciones educativas, elemento indispensable para
ofrecer y desplegar un servicio educativo de calidad. Bajo este contexto puede decirse
gue de contarse con instituciones educativas que lleven a cabo un servicio de calidad en
la linea desarrollada, se estard asegurando un mejor futuro para los estudiantes y

profesionales del pais.
El presente trabajo de investigacion esta estructurado en seis capitulos:

En el primer capitulo se da a conocer el planteamiento del problema, la

descripcion de la realidad problematica, la delimitacion de la investigacion, asi como los

xii



problemas de investigacion. Asimismo, se formulan los objetivos, la justificacion e

importancia, la factibilidad y las limitaciones de la investigacion.

El segundo capitulo esta conformado por el marco tedrico conceptual, y los
antecedentes de estudio —internacionales y nacionales— directamente relacionados con

la temética del trabajo.

En el tercer capitulo se muestra el sistema de hipdtesis, tanto general como

especifica y el desarrollo del cuadro de operacionalizacion de variables.

El cuarto capitulo esté orientado a la presentacion la metodologia que se sigui6 en
este trabajo, de alli que se considera la descripcion respecto del nivel, métodos, disefio,
poblacién y muestra; asi como la validez, la confiabilidad y el aspecto ético de la
investigacién. También se refieren las técnicas e instrumentos de recoleccion,

procesamiento y analisis de datos.

El quinto capitulo presenta los resultados, el andlisis descriptivo y analisis

inferencial.

Mientras que, en el ultimo de los capitulos, el sexto, se muestra la discusion de los
resultados, las conclusiones a las que se lleg6 con la investigacién, a partir de los datos
analizados en el capitulo precedente; y finalmente, se alcanzan las recomendaciones que
el investigador propone en relacion a las conclusiones a las que se llegd con esta

investigacion, luego del analisis de los resultados; y los anexos respectivos.

Xiii



CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica
En este mundo actual tan competitivo y globalizado, el clima organizacional es un
tema de gran importancia para las instituciones que se encaminan en un sistema de
mejora continua. Es por ello que se han hecho numerosos estudios respecto a este
tema, tanto a nivel internacional como a nivel nacional. Pues, se conoce bien que para
alcanzar un alto nivel de productividad no se puede perder de vista el factor humano,
que es clave para el desarrollo de una organizacion, asi como su estudio en
profundidad, diagnéstico y mejoramiento, ya que todo esto incide de manera directa

en el espiritu de la institucion.

En el &mbito educativo, el clima organizacional es también de suma importancia para
el buen desemperfio docente, y se compone de una serie de factores que influyen de
manera directa e indirecta en la manera como el clima organizacional es percibido
tanto a nivel personal como grupal al interior de la organizacion educativa. Es por ello
que el sistema educativo peruano ha tenido que asumir procesos de reforma y
adaptaciones en diferentes momentos. Y en ese sentido, se consideran las acciones
del MINEDU en aras de mejorar el Proyecto Educativo Nacional al 2021,
implementando documentos como el Marco del buen desempefio docente, el Marco
del buen directivo docente, la Evaluacion del desempefio docente, entre otros, que
permitiran mejorar la educacion en nuestro pais, brindando una ensefianza efectiva,
de calidad.
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El clima organizacional y el desempefio docente son una de las mayores fortalezas
para la institucion educativa, conforman los principales elementos para lograr la
calidad educativa. Como menciona Menarguez (citado en Miranda et al., 2021), «si
no hay un buen clima institucional no permite que todos los docentes tengan un
buen desemperio, y esto dificulta que la comunidad educativa trabaje de manera
conjunta y en equipo apuntando todos a consolidar una misma vision de las
instituciones educativas» (p. 204). Es por ello que las reformas citadas lineas arriba
deberén ir acompafiadas de nuevas formas de administracion, que impliquen el
manejo de un buen clima de las organizaciones educativas, permitiendo asi que la
implementacidn sea ain mas efectiva.

Es comdn que los directivos de las instituciones educativas muchas veces perciban
que tienen un buen clima laboral; sin embargo, desconocen en su totalidad cémo
este es percibido por su plana docente, que es su fuerza de trabajo. Tal es el caso de
la Institucion Educativa «Santa Cecilia», un centro de prestigio en donde se percibe
un agradable clima laboral, pero que este a su vez se ve afectado en ciertos
momentos del afio escolar, por algunos factores que s6lo pueden determinarse
realizando una investigacion de la realidad que vive por dentro dicha institucion

educativa.

Observando los planteamientos mencionados y teniendo en cuenta que el clima
organizacional es la base para el buen funcionamiento de la empresa y, en nuestro
caso, de la institucion educativa a través del buen desempefio docente, es primordial
reflexionar acerca de dicha variable, dada su vital importancia para la
transformacion de la escuela en una empresa con vision a futuro. De alli la
relevancia de realizar esta investigacion, dirigida a analizar en qué medida se
relaciona el clima organizacional con el desempefio docente en la Institucién
Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo 2021. Esto, con la finalidad de abordar lo
significativo que reviste para la calidad como docente y a partir de los resultados
obtenidos proponer lineamientos que permitan incrementar su productividad y

competitividad.
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1.2. Delimitacidn de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

Delimitacion espacial:
La investigacion se desarrolld en la Institucion Educativa «Santa Cecilia»

de la provincia de Chiclayo — departamento de Lambayeque.

Delimitacion social
La investigacion implico a los docentes de las diferentes areas y niveles de

la Institucién educativa «Santa Cecilia» de Chiclayo.

Delimitacion temporal
La presente investigacion se realizo entre los meses de junio 2020 a junio
2021.

Delimitacion conceptual

Para la presente investigacion se tuvieron en cuenta las variables de estudio
aludidas, asi como sus dimensiones para conceptualizarlas y relacionarlas
con documentos clave como el Marco de Buen Desempefio Docente,
Evaluaciéon del Desempefio docente, asi como teorias vinculadas a las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio docente, a partir de
fuentes de informacidn confiables nacionales e internacionales, respetando

las normas de estilo y referencias bibliograficas APA.

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1.

Problema general

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

la Institucion Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo 2021?

1.3.2.

Problemas especificos
a. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con la preparacion

para el aprendizaje de los estudiantes?

b. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con la ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes?

16



c. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con la participacion

en la gestion de la escuela articulada a la comunidad?

d. ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional con el desarrollo de

la profesionalidad y la identidad docente?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre clima organizacional y desempefio

docente en la Institucion Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo 2021.

1.4.2. Objetivos especificos

a. Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

b. Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

c. Describir la relacién que existe entre el clima organizacional y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

d. Precisar la relacion que existe entre el clima organizacional y el

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Justificacion:
Todo trabajo de investigacion estd encaminado a dar solucién a un problema. A
partir de ello, se justifica mediante la presentacion de razones que especifiquen el
porqué de la investigacion, asi como la posibilidad de poder llevarse a cabo
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Los criterios bajo los cuales se realiza
la justificacion, segun Méndez (cit. por Bernal, 2010) son los siguientes: teorico,
metodoldgico y préctico; los que se complementan con el criterio social (Naupas
et al., 2018). A continuacién, se describe de manera asociada a la presente

investigacion cada uno de los criterios en mencién.
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Justificacion teorica: Este estudio es relevante desde el punto de vista tedrico en
la medida en que permite revisar las concepciones que explican la gestion del
clima organizacional dentro de una institucion educativa, condicion que muchas
veces no es tomada en cuenta; pues se cree que no repercute directamente en la
comunidad educativa. Asimismo, la informacion obtenida de los resultados
contribuye a la lectura cientifica, la misma que servird como antecedente para
otras investigaciones futuras que estén relacionadas con el tema de estudio. A
través de la investigacion se midio el nivel en el que se encuentra el clima
organizacional y se evalu6 la variable desempefio docente en sus dominios de
preparacion y ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, la participacién en
la gestion articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente, para evidenciar el logro de resultados.

Justificacion metodologica: Desde el punto de vista metodologico la
investigacién busca analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente, para lo cual se emplearon métodos, técnicas e instrumentos
disefiados y validados con este fin, los mismos que estaran a disposiciéon de

investigadores que busquen analizar estas variables en otros contextos.

Justificacion practica: De acuerdo con el punto de vista practico, los resultados
obtenidos del estudio son relevantes, puesto que permitiran a los directivos tomar
medidas organizacionales oportunas, que posibiliten el disefio de estrategias para
fortalecer el clima organizacional en sus instituciones educativas, y orientar
asimismo a los docentes en la mejora de las diferentes competencias que
contribuyan al desarrollo de la misién y vision de la organizacion, con base en un

buen clima laboral.

Justificacion social: Desde la perspectiva social, los resultados de esta
investigacion contribuyen al desarrollo de la sociedad, especificamente en el
ambito educativo; permiten conocer la percepcién que tienen los docentes
respecto del clima organizacional de la institucién. Y mediante ello, se propende
a mejorar aspectos que permitan desarrollar un ambiente favorable de cooperacion

y comunicacion, elevando asi el nivel de bienestar de los docentes, logrando que
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ellos se esfuercen por mejorar su desempefio docente, lo que a su vez esta

vinculado directamente con los resultados de aprendizaje de los estudiantes.

1.5.2. Importancia:

El estudio de investigacion es importante porque los aportes que se brindan
contribuyen a la mejora del clima laboral de las instituciones educativas, elemento
indispensable para ofrecer y desplegar un servicio educativo de calidad. Bajo este
contexto, puede decirse que, de contarse con instituciones educativas con un
servicio de calidad, entonces se estaria —de esta manera— asegurando un mejor

futuro para los estudiantes y profesionales del pais.

1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

A continuacidn, se precisan los factores que hicieron posible el desarrollo de la

presente investigacion.
Recursos econdmicos

El desarrollo de esta investigacion fue posible debido a que se cont6 con los recursos

econdmicos necesarios para para su realizacion.
El tiempo

La investigadora contd con el tiempo necesario para el desarrollo del presente
estudio. Adapté su disponibilidad de tiempo a los horarios de los docentes

implicados en la investigacion.
Geografico

La Institucion Educativa «Santa Cecilia» se encuentra ubicada en una zona a la cual

se pudo acceder con facilidad para la realizacion de la investigacion.
Materiales

Los materiales para realizar la investigacion fueron suficientes y de gran ayuda para

la realizacién de un correcto analisis.
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1.7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Aqui se plantean las dificultades que limitaron el alcance, el domino de la validez y
el cumplimiento de algunos de los objetivos de la investigacion, sin afectar su

factibilidad, tal es asi el caso de los siguientes factores:

El tiempo
Una de las limitaciones que se tuvo al realizar esta investigacion fue el tiempo, pues
los docentes debian cumplir obligaciones diarias y muchas veces no disponian de

mucho tiempo para contestar los instrumentos.

Los recursos econémicos
No existid limitacion alguna en cuanto a este tipo de recursos, pues se conto con el

financiamiento necesario para llevar a cabo la investigacion.

Recursos humanos

Otro factor que se constituy6 en una limitante fue con respecto al recurso humano:
los docentes manifestaron poca disposicion para el desarrollo de los instrumentos
de medicion, y podrian no haber contestado algunas de las preguntas o haber

alterado algunas de sus respuestas por temor a comprometerse.

Recojo de los datos

Debido a la pandemia COVID-19 y el consiguiente aislamiento social, se tuvo
algunas limitaciones para el recojo de los datos a través de los cuestionarios; sin
embargo, los instrumentos fueron aplicados de manera virtual, cumpliendo con las

exigencias del método cientifico.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Segln Supo (2015, p. 29), “los antecedentes investigativos son estudios desarrollados
dentro de nuestra linea de investigacion, ubicados en el mismo nivel investigativo o por
debajo de é1”. Es decir, son aquellos trabajos de investigacion realizados con anterioridad
por diferentes autores que hayan hecho uso de las mismas variables y que sirven de apoyo

a futuras investigaciones.

2.1. Antecedentes del problema
En este apartado se presentan las investigaciones mas importantes que se han
encontrado con relacion con el tema de investigacion, las cuales se presentan primero
anivel internacional y luego a nivel nacional. Durante la revision, fue posible observar
que existe una relacion significativa entre las variables investigadas, las cuales se

presentan a continuacion.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Mena, L. (2019). “Relacion entre el clima organizacional y el desempeio laboral
de los docentes de la carrera de Educacion Parvularia de la Universidad Publica de

El Alto” — Tesis de postgrado. Universidad Mayor de San Andrés. Bolivia. Esta
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investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la carrera de Educacion
Parvularia de la Universidad. Tiene su base en un estudio de tipo no experimental
de disefio correlacional. Para la recopilacion de la informacion se utilizo la técnica
de la encuesta, cuyos instrumentos son dos cuestionarios, la escala de clima
organizacional y desempefio laboral. Los datos recogidos dieron como resultado la
existencia de un grado de correlacion de 0.68 entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral docente, que se aproxima a una correlacion
positiva fuerte. Finalmente, se concluyé que las variables de estudio estan
estrechamente relacionadas por lo que un buen clima organizacional en la carrera
de Educacion Parvularia de la Universidad Pablica de EI Alto puede incrementar el

desempefio laboral de los docentes.

Arenas, O. (2017). El clima organizacional para el desempefio exitoso de la labor
docente. Reto de la funcién orientadora — Tesis de postgrado — Universidad de
Carabobo, Guanare - Venezuela. Esta investigacion tuvo como principal objetivo
analizar los factores del clima organizacional en el desempefio laboral exitoso de
los docentes de la Unidad Educativa Bolivariana. La Mitisis Municipio Cardenal
Quintero del estado Mérida, con un enfoque de investigacion cuantitativo del tipo
descriptivo y la técnica utilizada fue una encuesta. Los resultados obtenidos
demuestran que en la variable clima organizacional en sus diferentes factores como
son liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion y toma de
decisiones son negativos en aproximadamente el 50 %, asi como las variables
desempefio docente en sus dimensiones como innovacion de sus labores cotidianas,
empatia, participacion en congresos y uso de tecnologia demostrd también ser
negativo en mas del 50 %. Finalmente, la investigacién demostrd que existe una
alta relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como la
existencia de un liderazgo participativo y no autoritario, también se determino un
clima favorable, aun cuando existen problemas de infraestructura e impuntualidad
en el pago de las remuneraciones, siendo estos dos ultimos, los factores mas

significativos a lo largo de la investigacion.
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Medina, A. (2017). Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente
de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito- Tesis de
postgrado. Universidad Andina Simén Bolivar - Sede Ecuador. Esta investigacion
tiene como finalidad determinar si existe incidencia del clima organizacional en el
desempefio docente. Estuvo basada en una investigacion de tipo descriptivo, cuyo
instrumento para medir el clima organizacional fue el cuestionario de HayMcBer
que consta de noventa (90) reactivos, los mismos que miden la percepcion de los
trabajadores en torno a las dimensiones de flexibilidad, responsabilidad, estandares,
recompensas, claridad y espiritu de equipo. Asi mismo, la evaluaciéon del
desempefio docente se realiz6 con cuatro (4) instrumentos institucionales
elaborados de acuerdo con los lineamientos del Ministerio de Educacion
(MinEduc), determinados para este fin y contemplan las siguientes dimensiones:
dominio disciplinar, gestion del aprendizaje, desarrollo profesional y compromiso
ético. Los resultados de la medicion del clima organizacional revelan que existen
dos microclimas al interior de la institucion: bésica y colegio. En la basica la brecha
es mayor en todas las dimensiones evaluadas, aunque el resultado no afecta
significativamente la ubicacion del rango en la escala de medicién. Los resultados
de la evaluacion de desempefio docente determinan que se encuentra en un nivel
medio, lo que le permite a la institucion cumplir con los estandares de calidad
educativa. En esta investigacion se lleg6 a la conclusion de que existe incidencia

positiva muy baja del clima organizacional en el desempefio docente.

Zans, A. (2017). Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. — Tesis
de postgrado — Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua. Esta
investigacion tuvo como principal objetivo describir el clima organizacional,
identificar el desempefio laboral que existe, y evaluar la relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. Es una investigacién de enfoque
cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo — explicativo, cuyos
instrumentos de recoleccion de datos fueron el cuestionario (Encuesta),

entrevista, revision documental, ya que son todas aquellas fuentes de las cuales
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se obtienen informacion directa. Los resultados alcanzados al aplicar estos
instrumentos indican que el clima organizacional presente en la FAREM es de
optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y
distanciamiento en menor medida, por lo cual se considera entre medianamente
favorable y desfavorable. Al finalizar la investigacion se demostrd que el
mejoramiento del clima organizacional incide de manera positiva en el

desempefio laboral de los trabajadores de la facultad.

Luengo, Y. (2013). Clima organizacional y desempefio laboral de docentes en
centros de Educacion Inicial- Tesis de postgrado. Universidad del Zulia -
Venezuela. Esta investigacion tiene como propdsito analizar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral de docentes en Centro de Educacion
Inicial del Municipio Mara, estado Zulia — Venezuela, con un enfoque
metodoldgico de tipo descriptivo-correlacional enmarcada en un disefio no
experimental, transversal y de campo. La técnica utilizada fue la encuesta y para
recabar informacion se emplearon como instrumentos de medicion dos
cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro, al personal directivo, cada uno
con 36 items, respectivamente, con seleccion de escala tipo Likert con
alternativas de respuestas siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y
nunca. Los resultados arrojaron que en los centros educativos predomina un
clima autoritario, donde el director no es visto como lider, evidencidndose un
ambiente laboral que no estimula a los docentes quienes no se sienten
identificados plenamente con la organizacién, lo que ha venido influyendo en su
desempefio laboral manifestando monotonia en el dia a dia, situacién en la que
los sitia al margen de los avances tecnoldgicos y pedagdgicos, ademas de
presentar debilidades en las habilidades administrativas sobre todo en las
técnicas y conceptuales asi como en las estrategias relacionadas con la
participacion en equipos de trabajo y la socializacion de los valores. Finalmente,
la presente investigacion llegd a la conclusion de que la correlacién entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral fue alta y estadisticamente

significativa.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Silva, C. (2019). Clima organizacional y desempefio docente en las instituciones
educativas en el ambito del distrito Santiago de Challas, Pataz, La Libertad-20109.
Tesis de postgrado. Universidad César Vallejo. Trujillo. Esta investigacion tiene
como proposito determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio
docente en las instituciones educativas en el ambito del distrito Santiago de
Challas, Pataz, La Libertad-2019., es un estudio de tipo no experimental con
disefio correlacional. Para el trabajo de recoleccion de datos, se utilizaron dos
cuestionarios: la escala del clima organizacional y la escala del desempefio
docente. Los datos recogidos dieron como resultado que un 50 %
aproximadamente opina que esta en un nivel medio y bajo respecto a la variable
de clima organizacional y un 45 % aproximadamente opinan que esta en un nivel
medio y bajo respecto a la variable desempefio docente. Finalmente, en sus
conclusiones mostrd que existe correlacion positiva significativa entre las
variables clima organizacional y desempefio docente, con un grado de
significacién equivalente a 95 % quedd comprobada la aceptacion de la hipétesis

de investigacion.

Cayro, L. (2018). Clima organizacional y desempefio docente de las instituciones
educativas iniciales del distrito de Puno en el afio 2018 — Tesis de postgrado.
Universidad Nacional del Altiplano — Puno. Esta investigacion tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre clima organizacional y desempefio
docente de las instituciones educativas iniciales del distrito de Puno en el afio
2018. Es un estudio de tipo no experimental, descriptivo correlacional. Para ello
se utilizaron 21 encuestas aplicadas a las directoras y docentes. A nivel del marco
tedrico, se hace analisis de las dos variables mediante sus dimensiones. Los datos
fueron analizados mediante la prueba estadistica de Chi — cuadrada y
correlacional, del cual se obtuvo los siguientes resultados; chi2 0,50. Se acepto la
hipotesis y se demostro que efectivamente si existe relacion significativa entre
clima organizacional y desempefio docente de las instituciones educativas

iniciales del distrito de Puno durante el afio 2018.
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Huarcaya, M. (2018). Clima organizacional y desempefio docente en la
Institucion Educativa José Maria Arguedas Chuquibambilla 2018. Tesis de
postgrado. Universidad César Vallejo - Trujillo. Esta investigacién tuvo como
objetivo determinar el nivel de relacion que existe entre el clima organizacional y
el desempefio docente en la Institucion Educativa José Maria Arguedas
Chuquibambilla, basado en una investigacion de tipo de tipo correlacional, en un
disefio no experimental descriptivo correlacional, de corte transversal. Se disefio
y elabor6 un instrumento denominado encuesta de escala valorativa con 30 items,
sobre las percepciones del clima organizacional en el desempefio docente,
instrumentos que fueron sometidos a prueba de confiablidad y validacién por
juicio de expertos. Los resultados de la investigacion evidencian que en la variable
clima organizacional, un 62.50% de la muestra perciben en las categorias de baja
y regular y el 37.50 % en alta, en cuanto al desempefio docente el 80 % perciben
en un nivel de baja y regular y el 20% en alta. Finalmente, se lleg6 a la conclusion
de que el clima organizacional se correlaciona directa y significativamente con el
desempefio docente, en un adecuado ambiente laboral mejor sera el desempefio

docente, por lo que se concluye que las variables en estudio estan correlacionadas.

Orlandini, A. (2017). Clima organizacional y desempefio docente en la Institucion
Educativa Antonia Moreno de Caceres. Afio 2017 — Tesis de postgrado.
Universidad César Vallejo — Lima. Esta investigacion tuvo como finalidad
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
docente de la I.E. Antonia Moreno de Céceres de la Red N° 07, UGEL N° 05 SJL-
EA, 2017. Es un estudio de tipo descriptivo correlacional, cuya recoleccion de
datos se realizO mediante la técnica de la encuesta y como instrumento un
cuestionario. Como resultados se obtuvo que un 35 % de los maestros manifiestan
que el clima organizacional es bajo, asi como el 37.5 % afirma que el desempefio
docente es malo. Al finalizar el estudio se demostré que segun los resultados
obtenidos a un nivel de confianza del 95 % vy significancia del 5 %, hay relacion
entre clima organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa
Antonia Moreno de Céceres de la Red N° 7 de la UGEL 05 de San Juan de

Lurigancho.
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Varias, L. (2017). Relacién entre clima organizacional y desempefio docente en la
Institucion Educativa 27 de diciembre del distrito de Lambayeque. Tesis de
Postgrado. Cesar Vallejo — Lambayeque. Esta investigacion tiene como su principal
objetivo establecer la relacion entre clima organizacional y desempefio docente en
la Institucion Educativa 27 de Diciembre de la Provincia de Lambayeque, la
investigacion es de tipo descriptivo correlacional y se aplicd un cuestionario para
cada variable en la escala de Likert, cuyo procesamiento de datos ha permitido
realizar el andlisis e interpretacion en donde se observd que el nivel de clima
organizacional de los docentes es de 30.73, lo cual indica que es un calificativo alto
segun escala establecida y la desviacion estandar es de 0.97. Respecto del nivel de
desempefio laboral, el resultado es de 33.65, lo cual indica que es un calificativo
alto segun escala establecida y la desviacion estandar es de 0.96. Finalmente, el
coeficiente de correlacion entre clima organizacional y desempefio docente es 0.81.
Lo que nos indica que existe alta correlacion directa. Se llega a la conclusién de que
existe alta correlacion directa entre las variables nivel de clima organizacional y

desempefio docente.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional
El concepto de clima organizacional tiene sus origenes en el
trabajo de Lewin (1936), quien demostrd que el comportamiento
humano depende de la situacion global donde ocurre la conducta.
Sin embargo, este término se ha ido enriqueciendo a lo largo de
los afios con el aporte de algunos autores como Campbell (1970),
quien amplia el concepto y lo considera como un conjunto de
atributos relativamente duraderos y especificos del ambiente
interno de la organizacion que puede ser deducido del modo en
que una organizaciéon se relaciona con sus miembros y su
ambiente. En esta relacion el individuo toma actitudes y se crea
expectativas que describen la organizacion en sus caracteristicas

estaticas como en grado de autonomia.
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Fincher y Nash (1983), citados por Villegas (2016), “ubican al clima organizacional
dentro del sistema gerencial o administrativo, que incluye ademas la estructura
organizacional, politicas, procedimientos, reglas, sistema de recompensas, toma de
decisiones, entre otros. Para Fincher, el clima organizacional se define como las
percepciones que los empleados pueden tener en relacion con las practicas

organizacionales y los principios operativos”.

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la institucidn. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros,
y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades”
(Chiavenato, 2009).

Para Brunet (2011), “el clima organizacional es denominado clima humano o
psicoldgico y es concebido como un conjunto de atributos percibidos por el recurso
humano en una organizacion. Las variables propias de la organizacion, como la
estructuray el proceso organizacional, interactian con la personalidad del individuo

para producir las percepciones” (p. 19).

2.2.2. Caracteristicas del clima organizacional

Existen diferentes autores que comentan respecto de las caracteristicas del clima

organizacional, como se aprecia a continuacion.

Silva (1996) considera como caracteristicas medulares del clima organizacional:
e Esexterno al individuo
e Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto
e Existe en la organizacién
e Se puede registrar a traves de procedimientos varios

e Esdistinto a la cultura organizacional
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Rodriguez (2001), por su parte, menciona que el clima organizacional presenta las
siguientes caracteristicas:
e Es permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.
e EIl comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
una empresa.
e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.
e Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes.
e Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
e Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que
sus empleados pueden estar insatisfechos.
Segun se puede observar, el clima organizacional esta relacionado con
el comportamiento de los trabajadores, quienes a su vez lo evidencian

en su desempefio laboral.

2.2.3.  Tipos de clima organizacional

En cuanto a las variedades de clima, Rensis Likert habla de dos tipos de clima

organizacional, cada uno de ellos dividido en dos grandes sistemas.

El primer sistema es el clima de tipo AUTORITARIO, es de caracter cerrado y

determinado por una estructura rigida. Presenta dos sistemas, a saber:

a) El Sistema de autoritarismo explorador, que se caracteriza porque la jefatura,
direccion o gerencia no tiene confianza hacia sus trabajadores; la percepcion
que se tiene segun este tipo de clima es de temor y la interaccion que se da
entre colaboradores y directivos es casi nula y las decisiones son tomadas
Gnicamente por los jefes, es decir, que son ellos los que, de forma exclusiva,

determinan cuales son las metas de la organizacién y la forma de alcanzarlas.
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b) El sistema de autoritarismo paternalista se caracteriza porque en la
relacion colaboradores y directos existe confianza. En este tipo de clima
se manejan las recompensas y los castigos como fuentes de motivacion y
los supervisores de cada area manejan mecanismos de control. En este tipo
de clima, la direccidn juega con las necesidades sociales de los empleados;
sin embargo, da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado. La mayor parte de las decisiones son tomadas directamente
por los directivos, quienes tienen una relacién con sus empleados como la
existente entre el padre y el hijo, protegiéndolos, pero no fiandose
totalmente de su conducta. Solo en contadas ocasiones se desarrolla una
organizacion informal que no siempre se opone a los fines de la

organizacion. Aqui también, el clima tiende a ser cerrado y desfavorable.

Y el segundo sistema es el clima de tipo Participativo. Este tipo de clima se
corresponde con un clima abierto, caracterizado por su estructura flexible. Este
también se divide en dos grandes sistemas:

a) Sistema consultivo. Este se caracteriza por la confianza que existe entre
directivos y colaboradores. Existe una interaccion fluida entre ambas
partes, se delegan las funciones y se da principalmente una
comunicacion de tipo descendente. Esta atmosfera esta definida por el
dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos que se

pretenden alcanzar.

b) Sistema participacion en grupo. Este se caracteriza porque los
directivos tienen plena confianza en sus colaboradores. La toma de
decisiones persigue la interaccion de todos los niveles, la comunicacion
dentro de la organizacién se realiza en todos los sentidos. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor
medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion

estratégica.



2.2.4. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos de una organizacion y que pueden ser medidas
dentro de un dmbito laboral. A continuacion, se pueden observar las dimensiones

propuestas por diferentes autores:

Likert (1967), citado por Brunet (2011), mide la percepcién del clima en funcién

de ocho dimensiones.

1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los

tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: La influencia de la
integracion superior-sub-ordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia
de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de

funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La forma en que se

establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion

del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacion, asi

como la formacion deseada.
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Litwin y Stringer (1968), citado mas adelante por Rodriguez (1999), presentan seis

dimensiones:

1. Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y obligaciones, que la

organizacion establece, segn son percibidas por sus miembros.

2. Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas
existentes y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y

remuneracion.

3. Responsabilidad: Grado en que la organizacion es percibida como
otorgando responsabilidad y autonomia a sus miembros, sentirse su propio

patron.

4. Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones

(retos) en una situacién de trabajo.

5. Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la organizaciéon de

sentirse apoyados por su grupo de trabajo.

6. Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de
la organizacion, y cémo puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.

Pritchard y Karasick (1973), citados por Brunet (2011), mencionan once dimensiones:

1. Autonomia: Grado de libertad en la toma de decisiones de cada

colaborador.

2. Conflicto y cooperacion: Nivel de colaboracion percibida entre lo
colaboradores en cuanto a sus comparieros, ademas los apoyos humanos y

materiales que perciben.
3. Relaciones sociales: Atmosfera social dentro de la organizacion.

4. Estructura: Directrices, consignas y politicas que emite la organizacion y

afecta la forma de llevar a cabo una tarea.
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5. Remuneracion: La forma en que el colaborador percibe los beneficios que

recibe de parte de la organizacion.

6. Rendimiento: Relacion entre la remuneracion y el trabajo bien hecho
conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion: Elementos motivacionales que utiliza la organizacién en sus

colaboradores.

8. Estatus: Diferencias jerarquicas y la importancia que le da la organizacion
a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion: Voluntad de la organizacion para experimentar

cosas nuevas y cambiar la forma de hacerlas.

10.Centralizacion en la toma de decisiones: El nivel en el que la organizacion

delega el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo: Apoyo que otorga la alta direccion a los empleados frente a los

problemas relacionados con el trabajo.

Campbell (citado por Silva, 1996), asi como Brunet (2011) estiman que un cuestionario

de clima debe contemplar las siguientes dimensiones basicas:

1. Autonomia individual: Esta dimensién incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos, es decir, la posibilidad que se le da al

empleado de ser su propio patron y conservar cierto poder de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto: Esta dimensién mide la forma
de comunicar a los empleados por parte de sus superiores los objetivos y

métodos de trabajo.

3. Tipo de recompensa: Esta dimension se basa en los aspectos monetarios o

de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo: Esta dimension se basa en lo que

un empleado recibe de sus superiores.

33



El papel del clima laboral en las instituciones educativas

En las instituciones educativas, muchas veces los docentes no
logran descifrar los objetivos por alcanzar, es decir, no se sienten
parte de la mision y vision de la organizacion. Sino mas bien lo
perciben como un lugar con intereses y objetivos poco comunes.
Es por ello que es muy comun que rechacen las teorias
gerenciales, dificultando asi la aplicacion de estrategias, que
permitan mejoras en la gestion. Sin embargo, siendo que las
instituciones educativas son también organizaciones, es
importante revisar el clima organizacional de estas, con la
finalidad de crear un sentido de pertenencia de los individuos a su
lugar de trabajo, comprometiendo a los docentes con el logro de

los objetivos establecidos” (Figueroa, 2017).

2.2.5. Desempefio docente

Segun Blazquez (2007), “el desempefio o practica docente es la actividad que el
profesor realiza dentro del aula y que incluye el manejo de buenas relaciones con
los alumnos, la organizacion de la ensefianza, la gestion del clima de aula, el cultivo
de buenas relaciones con los padres de familia, atencién a la diversidad en los

distintos grupos de alumnos”.

En relacion a este concepto, el MINEDU, en el Marco de Buen Desempefio Docente
(2012) sostiene que los desemperios “son las actuaciones observables de la persona
que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia. Proviene del
inglés performance o perform, y tiene que ver con el logro de aprendizajes
esperados Y la ejecucion de tareas asignadas. Se asume que la manera de ejecutar

dichas tareas revela la competencia de base de la persona” (p. 29).

Es asi como muchos autores describen la definicion del desempefio docentes. Y
todos coinciden con que se trata de las funciones que ejerce el docente durante todo

el proceso relacionado a la ensefianza aprendizaje.
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Elementos del desempefio docente

El desempefio docente es considerado como la actuacion observable de las
personas, en relacion a una responsabilidad y al logro de determinados resultados.

Es asi que en el desempefio docente se identifican tres elementos, a saber:

a. Actuacion: Es un comportamiento observable que puede ser descrito y/o

medido.

b. Responsabilidad: Referencia a las funciones generales de la profesion.

c. Resultados: Referencia a la determinacién de logros generales y

especificos comprometidos en la actuacion.

Los cuatro dominios del desempefio docente

El MINEDU, en el Marco de Buen Desempefio Docente, sostiene que se entiende
por dominio un ambito o campo del ejercicio docente que agrupa un conjunto de
desempefios profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los
estudiantes. En todos los dominios subyace el caracter ético de la ensefianza,
centrada en la prestacion de un servicio publico y en el desarrollo integral de los

estudiantes.

En este contexto, se han identificado cuatro (4) dominios 0 campos concurrentes:
el primero se relaciona con la preparacion para la ensefianza, el segundo describe el
desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la
articulacion de la gestion escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto
comprende la configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su

profesionalidad.
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Los cuatro dominios del Marco de Buen Desempeno Docente
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Dominio 1:

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la planificacion del trabajo pedagdgico 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 e inmateriales— y
cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y
disciplinares, asi como la seleccion de materiales educativos, estrategias de

ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

Dominio 2:

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccién del proceso de ensefianza por medio de un enfoque que
valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediacion
pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el
manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus estudiantes, el
desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion, asi como la
utilizacion de recursos didacticos 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 .
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Dominio 3:

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

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
la comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo
Institucional, asi como la contribucion al establecimiento de un clima institucional
favorable. Incluye la valoracion y respeto a la comunidad y sus caracteristicas, y la

corresponsabilidad de las familias en los resultados de los aprendizajes.

Dominio 4:

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacién y desarrollo de
la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion sistemética sobre su
practica pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracion 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
informacion sobre el disefio e implementacién de las politicas educativas en el

ambito nacional y regional.

Las nueve competencias docentes

Segln el MINEDU, en el Marco de Buen Desempefio Docente, afirma que se
entiende la competencia como la capacidad para resolver problemas y lograr
propdsitos, no solo como la facultad para poner en practica un saber. Y es que la
resolucion de problemas no supone solo un conjunto de saberes y la capacidad de
usarlos, sino también la facultad para leer la realidad y las propias posibilidades con
las que cuenta uno para intervenir en ella. Si concebimos la competencia como la
capacidad de resolver problemas y lograr propdsitos, ella supone un actuar reflexivo
que a su vez implica una movilizacion de recursos tanto internos como externos,
con el fin de generar respuestas pertinentes en situaciones problematicas y la toma
de decisiones en un marco ético. La competencia es mas que un saber hacer en
cierto contexto, pues implica compromisos, disposicion a hacer las cosas con
calidad, raciocinio, manejo de fundamentos conceptuales y comprension de la

naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones.
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Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
Competencia 1

Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus
contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y procesos
pedagogicos, con el propdsito de promover capacidades de alto nivel y su

formacion integral.
Competencia 2

Planifica la ensefianza de forma colegiada, garantizando la coherencia entre
los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagdgico,
el uso de los recursos disponibles y la evaluacion, en una programacion

curricular en permanente revision.

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
Competencia 3

Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrética y la
vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar

ciudadanos criticos e interculturales.
Competencia 4

Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares
y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes
aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de

problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.
Competencia 5

Evalua permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus
estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias

individuales y los contextos culturales.
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Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad
Competencia 6

Participa activamente, con actitud democrética, critica y colaborativa, en la
gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del
Proyecto Educativo Institucional y asi este pueda generar aprendizajes de

calidad.
Competencia 7

Establece relaciones de respeto, colaboracién y corresponsabilidad con las
familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil;
aprovecha sus saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de
los resultados.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
Competencia 8

Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos
de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y

afirmar su identidad y responsabilidad profesional.
Competencia 9

Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos fundamentales
de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y

compromiso con su funcion social.

Matriz de dominios, competencias y desempefios
Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Competencia 1: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los
enfoques y procesos pedagogicos, con el proposito de promover capacidades

de alto nivel y su formacion integral.
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Desempefio 1: Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de sus

estudiantes y de sus necesidades especiales.

Desempefio 2: Demuestra conocimientos actualizados y comprension
de los conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el

area curricular que ensefia.

Desempefio 3: Demuestra conocimiento actualizado y comprension de
las teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica de las areas que

ensefa.

Competencia 2: Planifica la ensefianza de forma colegiada, lo que garantiza
la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el
proceso pedagdgico, el uso de los recursos disponibles y la evaluacion, en una

programacion curricular en permanente revision.

Desemperio 4: Elabora la programacion curricular analizando con sus
comparieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando
de manera coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes y las estrategias y medios

seleccionados.

Desempefio 5: Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcién
de los aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la

escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

Desempefio 6: Disefia creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el

logro de los aprendizajes previstos.

Desempefio 7: Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base
del reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de

aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

Desempefio 8: Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los

estudiantes como soporte para su aprendizaje.
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Desempefio 9: Disefia la evaluacion de manera sistematica,
permanente, formativa y diferencial en concordancia con los

aprendizajes esperados.

Desempefio 10: Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de aprendizaje y

distribuye adecuadamente el tiempo.
Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

Competencia 3: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia
democratica y la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras

a formar ciudadanos criticos e interculturales.

Desempefio 11: 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.

Desempefio 12: Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de

aprendizaje.

Desempefio 13: Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en
el que esta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para

el logro de aprendizajes.

Desempefio 14: Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de

los estudiantes con necesidades educativas especiales.

Desempeiio 15: Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes
sobre la base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia,

cddigos culturales y mecanismos pacificos.

Desempefio 16: Organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje,

atendiendo a la diversidad .
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Desempefio 17: Reflexiona permanentemente con sus estudiantes,
sobre experiencias vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla

actitudes y habilidades para enfrentarlas.

Competencia 4: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes para que
todos los estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne
a la solucion de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y

contextos.

Desempefio 18: Controla permanentemente la ejecucion de su
programacion, observando su nivel de impacto tanto en el interés de los
estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos

con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

Desempefio 19: Propicia oportunidades para que los estudiantes
utilicen los conocimientos en la solucion de problemas reales con una

actitud reflexiva y critica.

Desempefio 20: Constata que todos los estudiantes comprenden los
propdsitos de la sesidn de aprendizaje y las expectativas de desempefio

y progreso.

Desempefio 21: Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos

los estudiantes.

Desempefio 22: Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promuevan el pensamiento critico y creativo en sus

estudiantes y que los motiven a aprender.

Desempefio 23: Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, asi
como el tiempo requerido en funcion al propdsito de la sesion de

aprendizaje.

Desempefio 24: Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender
de manera individualizada a los estudiantes con necesidades educativas

especiales.
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Competencia 5: Evalla permanentemente el aprendizaje de acuerdo a los
objetivos institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a
sus estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias

individuales y los diversos contextos culturales.

Desempefio 25: Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten
evaluar de forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo al
estilo de aprendizaje de los estudiantes.

Desempefio 26: Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

Desempefio 27: Sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacion

oportuna.

Desempefio 28: Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de los criterios previamente establecidos, superando practicas

de abuso de poder.

Desempefio 29: Comparte oportunamente los resultados de la
evaluacion con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y

comunales para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.
Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

Competencia 6: Participa activamente con actitud democratica, critica y
colaborativa en la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccién y
mejora continua del Proyecto Educativo Institucional para que genere
aprendizajes de calidad.

Desempefio 30: InteractGa con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo
pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de manera sostenible un

clima democrético en la escuela.

Desempefio 31: Participa en la gestion del proyecto educativo
institucional, del curriculo y de los planes de mejora continua
involucrandose activamente en equipo de trabajo.
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Desempefio 32: Desarrolla individual y colectivamente proyectos de
investigacion, propuestas de innovacion pedagogica y mejora de la

calidad del servicio educativo de la escuela.

Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracion y
corresponsabilidad con las familias, la comunidad y otras instituciones del
Estado y la sociedad civil. Aprovecha sus saberes y recursos en los procesos
educativos y da cuenta de los resultados.

Desempefio 33: Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con
las familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus

aportes.

Desempefio 34: Integra criticamente en sus précticas de ensefianza, los

saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

Desempefio 35: Comparte con las familias de sus estudiantes,
autoridades locales y de la comunidad, los retos de su trabajo
pedagogico, y da cuenta de sus avances y resultados.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Competencia 8: Reflexiona sobre su préctica y experiencia institucional y
desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo,

para construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional.

Desempefio 36: Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagogica e institucional y el aprendizaje de todos sus

estudiantes.

Desempefio 37: Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional, en concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes

y las de la escuela.

Desempefio 38: Participa en la generacion de politicas educativas de
nivel local, regional y nacional, expresando una opinion informada y

actualizada sobra ellas, en el marco de su trabajo profesional.
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Competencia 9: Ejerce su profesion desde una ética de respeto a los derechos
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia,

responsabilidad y compromiso con su funcion social.

Desempefio 39: Actla de acuerdo a los principios de la ética
profesional docente y resuelve dilemas précticos y normativos de la
vida escolar sobre la base de ellos.

Desempefio 40: Actla y toma decisiones respetando los derechos

humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente.

2.3. Definicion de términos basicos

Aprendizaje: “Es un cambio relativamente permanente en el comportamiento, el
pensamiento o los afectos de toda persona, a consecuencia de la experiencia y de su
interaccion consciente con el entorno en que vive o con otras personas”. (MINEDU,
2014).

Capacidad: Segun Vigotsky (1995), se define la capacidad como “una formacion
compleja que condiciona la idoneidad del hombre para realizar un determinado tipo

de actividad profesional, socialmente til” (p.393)

Competencia: Segun Tobdon (2013), “las competencias se entienden como
actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas
del contexto con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el saber hacer, y el saber
conocer”. (p.93)

Desempefio: “Son actuaciones observables que expresan la competencia”.
(MINEDU, 2012, p. 29).

Ensefianza: “Es el proceso mediante el cual se comunican o transmiten

conocimientos especiales o generales sobre una materia”. (Edel 2004, p. 3),

Estrategia: Segun Halten (1987), “la estrategia es «el proceso a través del cual una

organizacion formula objetivos, y estd dirigido a la obtencion de los mismos.
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Estrategia es el medio, la via, es el como para la obtencion de los objetivos de la
organizacion. Es el arte (mafia) de entremezclar el analisis interno y la sabiduria
utilizada por los dirigentes para crear valores de los recursos y habilidades que ellos

controlan”.

Programa curricular: Segun el Ministerio de Educacién (2016), “el programa
curricular es el que contiene las definiciones de las competencias y sus capacidades;
los enfoques que son los marcos que brindan los elementos teoricos Yy
metodoldgicos que orientan los procesos de ensefianza y aprendizaje; la vinculacion
entre competencias; los estdndares de aprendizaje que son los niveles de progresién
de las competencias y las capacidades descritas de grado a grado para la educacion
secundaria. Asimismo, se presentan las competencias transversales a las areas

curriculares con orientaciones para su desarrollo”.

Sesiones de aprendizaje: Segun el Ministerio de Educacion (2016), “las unidades
y sesiones de aprendizaje son secuencias pedagdgicas a modo de ejemplos para
potenciar el trabajo docente. Son consideradas herramientas curriculares, dado que
en las unidades se expresan los aprendizajes esperados y el total de secuencias
sugeridas para lograrlos durante el afio escolar, asi como los momentos sugeridos

para el desarrollo de cada sesion”. (p.4)

Toma de decisiones: Stoner (2003) define la toma de decisiones, como “el proceso
para identificar y solucionar un curso de accion para resolver un problema

especifico”. (p.260)

Unidades didacticas: Segun Ibafiez (1992), “la unidad didactica es la interrelacion
de todos los elementos que intervienen en el proceso de ensefianza-aprendizaje con

una coherencia interna metodologica y por un periodo de tiempo determinado”.

(p.13)

46



3.1

3.2.

CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis general:

HG: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

docente en la Institucién Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo.

HO: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio

docente en la Institucion Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo.

Hipotesis especifica:

H1: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la preparacion

para el aprendizaje de los estudiantes.

H2: Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y la ensefianza

para el aprendizaje de los estudiantes.

H3: Existe unarelacion significativa entre el clima organizacional y la participacion

en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

H4: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desarrollo

de la profesionalidad y la identidad docente.
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3.3. Definicion conceptual y operacional de variables:

La operacionalizacion de variables es un proceso que permite desglosar en
indicadores medibles el concepto en gestion. Sabino (1992), al respecto, expresa
que la operacionalizacion de las variables es fundamentalmente cualitativa, y
busca como propdsito hallar los indicadores mediante los cuales se manifiesta el
comportamiento de las mismas. La presente investigacion cuenta con las

siguientes variables:

3.3.1. Variable X: clima organizacional

Definicion conceptual: “El clima organizacional es denominado clima
humano o psicoldgico y es concebido como un conjunto de atributos
percibidos por el recurso humano en una organizacién. Las variables propias
de la organizacion, como la estructura y el proceso organizacional,
interactuan con la personalidad del individuo para producir las percepciones”

(Brunet 2011, p. 19).

Se refiere al ambiente existente entre los miembros de la organizacién. Esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, que incluye, ademas la estructura organizacional, politicas,
procedimientos, reglas, sistema de recompensas, toma de decisiones, entre

otros.

Definicién operacional: La variable clima organizacional esta compuesta
por seis dimensiones postuladas por Chiavenato, las cuales son estructura
organizacional, remuneraciones, responsabilidad, riesgos y toma de
decisiones, apoyo Yy conflicto. Para operacionalizar esta variable se uso un

cuestionario por medio del cual se recolectaron los datos.
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3.3.2. Variable Y: desempefio docente

Definicion conceptual: EI desempefio o practica docente es la actividad
que el profesor realiza dentro del aula y que incluye el manejo de buenas
relaciones con los alumnos, la organizacion de la ensefianza, la gestion del
clima de aula, el cultivo de buenas relaciones con los padres de familia,
atencion a la diversidad en los distintos grupos de alumnos. (Blazquez,
2007),

Definicion operacional: Comprende el adecuado desarrollo de las
capacidades del docente en su vocacion pedagdgica en la preparacion y
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, asi como de la
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales y relaciones
interpersonales a través de su participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad y el desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente. Para operacionalizar esta variable se utilizard un

cuestionario por medio del cual se recolectaran los datos.
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3.3.  Cuadro de operacionalizacion de variables

TABLA #01

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Desempefio
docente

Ensefianza para el
aprendizaje de los

estudiantes.

Conoce el proceso de ensefianza.

18,19,20,21,22,23,24

Evallia permanentemente el 25,26,27,28,29
aprendizaje.
o . 30,31,32
Participacion en la gestion | participa en el elaboracion del PEI
de la escuela articulada a la -
comunidad. Establece relaciones con la 33,34,35
comunidad
Reflexiona sobre su practica y 36,37,38
Desarrollo de la experiencia institucional.
profesionalidad y la . L "
identidad docente. Ejerce su profesion desde una ética 39.40

de respeto a los derechos
fundamentales

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Reglamentos 1234
Estructura Procedimiento 5,6,7,8
organizacional Autoridad. 9,10,11,12
Especializacion. 13,14,15
Identifica 16,17,18,19 .
R bilidad Siempre=5
esponsabilida H 20,21,22 .
ai P Atiende Casi siempre=4
ima —
o Anticipa 23,24.25 Algunas veces=3
organizaclo na Riesgos y toma de Amenazas 26,27,28 Casi nunca=2
decisiones Supervision 29,30,31,32 Nunca=1
Recompensa o Incentivos 33,34,35
remuneracion Motivacién 36,37,38
Ayuda 39,40,41
Apoyo
Relaciones 42,43,44
Conflicto Solucién 45,46,47,48,49
Preparacion para el Conoce y comprende las 123
aprendizaie de 1os caracteristicas de todos sus -
P J estudiantes
estudiantes. 4,5,6,7,8,9,10
Planifica la ensefianza
Crea un clima propio para el 11,12.13,14,15,16,17
aprendizaje. Siempre=5

Casi siempre=4
Algunas veces=3
Casi nunca=2

Nunca=1

Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.

CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y nivel de investigacion

4.1.1.Tipo de investigacion

De acuerdo con la teoria de Tamayo (2002, p.42), “esta investigacion es de
naturaleza basica conocida también como investigacion pura o fundamental,
pues este tipo de investigacion se apoya dentro de un contexto teérico y su
proposito fundamental es el de desarrollar teoria mediante el descubrimiento
de amplias generalizaciones o principios. Es decir, permitird analizar la

problematica de estudio en base al conocimiento?2.

4.1.2.Nivel de investigacion

“El presente estudio se caracteriza por ser descriptivo, al no implicar la

manipulacion intencionada de variables” (Rodriguez, 2011, p. 46).

Asi mismo, “este estudio se ubica en el nivel correlacional, pues su objetivo
es mostrar la relacion entre variables o resultados” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.93). “En este sentido, se examinara la relacion entre las

variables: clima organizacional y desempefio docente”.
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4.2. Métodos y disefios de investigacion

4.2.1. Métodos de investigacion

En el presente estudio se utiliza el método hipotético deductivo el cual “consiste en
un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca
refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos” (Bernal, 2010, p. 60).

En consonancia con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 5) “en este método,
una vez planteado el problema de estudio, el investigador en base a la investigado
anteriormente (antecedentes) construye un marco teérico, del cual deriva una o
varias hipdtesis y las somete a prueba mediante el empleo de los disefios de

investigacion apropiados”.

4.2.2. Disefo de la investigacion

El disefio de este trabajo es no experimental tal como lo argumenta Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 152), refiriéndose a aquellos donde la investigacion

se realiza sin manipular deliberadamente las variables de estudio.

Asimismo, “la investigacion presenta un corte transversal o transeccional
correlacional, pues se realiza la investigacion en un momento determinado con la
finalidad de describir cémo se presentan y se relacionan dos fenémenos en estudio”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

4.3. Poblacion y muestra de la investigacion
4.3.1. Poblacion

La poblacion segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es “el conjunto de

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 78).
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El universo considerado en la presente investigacion estuvo conformado por los
27 docentes de la Institucion Educativa Santa Cecilia, los cuales pertenecen tanto
al nivel de Educacion Inicial como al de Educacion Primaria, y estan distribuidos

segln se muestra el cuadro siguiente:

TABLA 02
DISTRIBUCION DE LA POBLACION

GENERO )
NIVEL POBLACION
M F
Inicial 0 12 12
Primaria 2 13 15
TOTAL 2 25 27

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.2. Muestra

“Como la poblacion es muy pequefia, la muestra estara conformada por el 100
% de los docentes. Es decir, se considerara una muestra censal; pues la eleccion
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de la naturaleza y
caracteristicas del estudio, asi como de los objetivos planteados por los

investigadores”. (Hernandez, Fernandez y Baptista. 2014).

Muestreo Censal: Ramirez (2007) afirma “la muestra censal es aquella donde

todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra” (p. 75).

Las unidades de analisis para la presente investigacion fueron elegidas del total
de la poblacion por tratarse de una poblacidén pequefia, por consecuencia, se
utilizara el muestreo censal. Que consta de 27 docentes que laboran en la

institucion Educativa “Santa Cecilia”, quienes participan de manera voluntaria.
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TABLA 03
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA

GENERO
NIVEL MUESTRA
M F
Inicial 0 12 12
Primaria 2 13 15
TOTAL 2 25 27

Fuente: Elaboracion propia.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.4.1. Técnicas
“Las técnicas son procedimientos que nos van a permitir, recolectar datos o
informacién”. (Arias, 2012, p.67).

En la presente investigacion se aplicaron las siguientes técnicas:

La encuesta: Segun Sanchez (1998) “la encuesta es la técnica cuantitativa mas
utilizada para la obtencion de informacién primaria”. Asi mismo, la encuesta para
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014 p.324) “es una técnica de investigacion
social que comprende preguntas elaboradas con la finalidad de conocer las
opiniones de los encuestados, a fin de encauzar temas o actividades especificas, en
este caso el clima organizacional y el desempefio docente de la institucién educativa

Santa Cecilia”.

La observacidn: “Esta técnica consiste en captar a través de la vision algunos
hechos o situaciones que se produzcan en relacion a los objetivos planteados”
(Arias, 2012, p.69).

Anélisis Documental: “Son técnicas basicas que nos sirven para recopilar los
datos de nuestra investigacion” (Baena, 2017, p.69). Esta técnica se aplico
durante todo el proceso de la investigacion, en la revision del material

bibliografico como son los libros de consulta, investigaciones y otros.
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4.4.2. Instrumentos
A fin de recolectar la informacidén necesaria para alcanzar los objetivos de la
investigacion, se aplicaron dos cuestionarios, uno para la variable clima

organizacional y otro para la variable desempefio docente.

Cuestionario: Segun Padilla et al. (1998, p.116), un cuestionario “recoge de
forma organizada los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de
la encuesta”. En esta investigacion, los cuestionarios tuvieron preguntas
estructuradas tipo escala de Likert, y estuvieron dirigidos a los docentes de los
niveles Inicial y Primaria de la Institucion Educativa “Santa Cecilia” del
distrito de José Leonardo Ortiz, provincia de Chiclayo, departamento de
Lambayeque.

Cuestionario de clima organizacional: Este instrumento conté con 49
preguntas divididas en seis dimensiones: estructura organizacional,
responsabilidad, riesgo, recompensas, apoyo y conflictos; y a su vez cada una

de ellas estuvo orientada a medir sus propios indicadores.

FICHA TECNICA
Autor: Tupifio (2014) Clima organizacional y desempefio docente en
las 11.EE. de la Red N° 08, UGEL N° 05 distrito de SJL, 2014.

e Objetivo: Determinar el nivel de clima organizacional.

e Tiempo de aplicacidn: Se estima que el tiempo de aplicacion sera
aproximadamente 30 minutos para este cuestionario.
e Escala: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre
e Cuestionario de desempefio docente: Este instrumento conté con 40
preguntas para medir el desempefio docente, en sus cuatro dominios:
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 y desarrollo de la personalidad y la identidad
docente y cada una con sus respectivos indicadores.
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FICHA TECNICA

e Autor: Ministerio de Educacion del Per (Marco del buen desempefio
docente, MINEDU 2012).

e Objetivo: Determinar el nivel de desempefio docente.

e Tiempo de aplicacidn: Se estima que el tiempo de aplicacion sera
aproximadamente 30 minutos para este cuestionario.

e Escala: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre

4.4.3. Validez y confiabilidad
La validez “de la investigacion se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. Para este estudio, los
instrumentos fueron validados segun la opinién o juicio de expertos”.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 200).

El juicio de expertos “se refiere al grado en que aparentemente un
instrumento de medicién mide la variable en cuestidn, de acuerdo con expertos
en el tema”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 204). En la presente

investigacion el instrumento fue validado por cinco expertos.

Confiabilidad, “se refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales. Para la presente investigacion,
la confiabilidad del instrumento se obtuvo aplicando el coeficiente de Alfa de
Cronbach”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 200).

Alfa de Cronbach: “Consiste en determinar mediante procedimientos

matematicos, los coeficientes que varian de 0 a 1” (Naupas, Valdivia, Palacios
y Romero, 2018, p. 281).
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4.4.4. Procesamiento y analisis de datos

El estudio se realizo en dos etapas:

Etapa de planificacion: Durante esta etapa se coordino con los directivos de
la institucion educativa, se obtuvieron los permisos correspondientes, se
coordinaron las fechas para la aplicacion de los cuestionarios. Se eligieron y

validaron los instrumentos.

Etapa de ejecucion: Durante esta etapa se aplicaron los cuestionarios a los
docentes de la institucion educativa, luego se procedio a seleccionar, procesar

y tabular los datos, para finalmente analizar la informacion recolectada.

e Los datos se tabularon en el programa Excel, en el que se descargo
la informacion recibida de la aplicacion de ambos cuestionarios.

e Se recogieron los datos mediante la aplicacion de cuestionarios
virtuales relacionados al clima organizacional y al desempefio
docente.

e La informacion recolectada se procesé con el programa SPSS-24
para hallar el grado de relacion de las variables de estudio con los
estadisticos correspondientes

e Seanalizaron los datos y se discutieron los resultados para llegar a

las conclusiones y poder asi hacer las recomendaciones respectivas.

4.4.5.Etica en la investigacion

Los aspectos éticos son indispensables en toda investigacion, por lo tanto, esta
investigacion se desarrollo teniendo en cuenta las recomendaciones del
Manual de Publicaciones APA, asi como el codigo de ética para la
investigacion de la Universidad Alas Peruanas. Se consideraron los siguientes

principios éticos:
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Se garantiza la fidelidad de la informacion y los resultados, es decir no
habra manipulacion en la informacion.

La informacion sera reservada, es decir se mantendra el anonimato,
asi como el respeto de los encuestados y/o participantes involucrados
en la investigacion.

Se contara con la autorizacion por parte de la Institucion Educativa
para aplicar las encuestas a los docentes.

La investigacion es original.

Se asegura la no discriminacion e igualdad de oportunidades en la
investigacion.

Se incluye la bibliografia de autores citados.
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CAPITULO V:

RESULTADOS
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5.1.Analisis descriptivo

VARIABLE X: clima organizacional

Dimensién: estructura organizacional

Indicadores: regulacién, procedimiento, autoridad, especialidad

Tabla N° 4
Validos frecuencia % facumulada | % acumulado
nunca 0,6 2 1 2
casi nunca 0,3 1 1 3
algunas veces 2,8 10 4 14
casi siempre 4,7 17 8 31
siempre 18,7 69 27 100
Total 27 100
Grafico N° 1
69%
80.0
60.0
0,
400 5o 1% % g 666666
200 0.6 266666887 2,90 6666666
0.0 L— — F A - frecuencia
nunca casi algunas casi siempre
nunca veces siempre

B frecuencia %

Interpretacion: Observamos en la tabla 4 y el grafico 1 que del 100 % de encuestados el
2 % contestd nunca, el 1 % casi nunca, el 10 % algunas veces, 17 % casi siempre y el 69
% siempre lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados manifiesta que siempre
se cumple con los indicadores regulacion, procedimiento, autoridad, especialidad, POR
PARTE DE LA DIRECCION DE LA Institucion Educativa.
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Dimensidn: responsabilidad

Indicadores: identifica, atiende, anticipa

TablaN°5
Validos frecuencia| % f acumulada % acumulado
nunca 0,0 0 0 0
casi nunca 04 1 0 1
algunas veces 1,4 5 2 7
casi siempre 6,1 23 8 29
siempre 19,1 71 27 100
Total 27 100
Grafico N° 2
80.0
60.0
40.0
0% 2%
20.0 o - Y
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nunca casi nunca algunas casi siempre

veces siempre
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Interpretacion: Observamos en la tabla 5 y el grafico 2 que del 100 % de encuestados el
1 % contestaron casi nunca, el 5 % algunas veces, 23% casi siempre y el 71% siempre lo
que quiere decir que la mayoria de los encuestados manifiesta que siempre se cumple con
los indicadores identifica, atiende, anticipa por parte del director de la Institucion
Educativa.
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Dimensidn: riesgos y toma de decisiones.

Indicadores: amenazas, supervision

Tabla N° 6
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 0 0 0 0
casi hunca 0 0 0 0
algunas veces 1 5 1 5
casi siempre 7 25 8 30
siempre 19 70 27 100
Total 27 100
Grafico N° 3
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Interpretacion: Observamos en la tabla 6 y el grafico 3 que del 100 % de encuestados
contestaron el 5 % algunas veces, 25 % casi siempre y el 70 % siempre lo que quiere decir
que la mayoria de los encuestados manifiesta que siempre se cumple con los indicadores

amenazas, supervision en la Institucion Educativa.
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Dimensién: recompensas

Indicadores: incentivos, motivacion

Tabla N° 7
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 2 6 2 6
casi hunca 0 0 2 6
algunas veces 3 9 4 15
casi siempre 7 25 11 40
siempre 16 60 27 100
Total 27 100
Grafico N° 4
60%
60 25%
40 6% 0% =173 16
0 e 2 8 i gy
0 A — r_ 4 - frecuencia
(\‘\"(\@ —\\3‘(\& <© @Q\ @Q&
P o & A
B & 53 3
© & v

m frecuencdia %

Interpretacion: Observamos en latabla 7 y el grafico 4 que del 100 % de encuestados
el 6 % contestaron nunca, el 9 % algunas veces, 25 % casi siempre y el 60 % siempre
lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados manifiesta que siempre se
cumple con los indicadores incentivos y motivacion de parte del director de la

Institucion Educativa.




Dimensién: apoyo

Indicadores: ayuda, relaciones sociales

Tabla N2 8

Validos frecuencia % f acumulada % acumulado

nunca 0 0 0 0
casi nunca 0 0 0 0

algunas veces 1 4 1 4
casi siempre 7 25 8 30
siempre 19 70 27 100
Total 27 100
Grafico N2 5
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Interpretacion: Observamos en latabla 8 y el gréafico 5 que del 100 % de encuestados
el 4 % contestd algunas veces, 25 % casi siempre y el 70 % siempre, lo que quiere
decir que la mayoria de los encuestados manifiesta que siempre se cumple con los
indicadores Ayuda y relaciones sociales entre los integrantes de la comunidad

educativa.
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Dimensioén: conflicto

Indicadores: solucién

Tabla N°9
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 1 4 1 4
casi nunca 0 1 1 5
algunas veces 2 7 3 12
casi siempre 5 19 8 30
siempre 19 70 27 100
Total 27 100
Grafico N° 6
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Interpretacion: Observamos en latabla 9 y el gréafico 6 que del 100 % de encuestados
el 4% contestaron nunca, el 1 % casi nunca, el 7 % algunas veces, 19 % casi siempre
y el 70 % siempre, lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados manifiesta
que siempre se cumple con el indicador de solucion de conflictos o problemas por

parte del director de la Institucion Educativa.
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VARIABLE Y: DESEMPENO DOCENTE
Dimensidn: preparacion para el aprendizaje

Indicadores: conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes, planifica
la ensefianza

Tabla N2 10
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 0,0 0 0 0
casi nunca 0,2 1 0 1
algunas veces 1,7 6 2 7
casi siempre 4,2 16 6 23
siempre 20,9 77 27 100
Total 27 100
Grafico N2 7
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Interpretacion: Observamos en la tabla 10 y el grafico 7 que del 100 % de
encuestados el 1 % contestaron casi nunca, el 6 % algunas veces, 16 % casi siempre
y el 77 % siempre, lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados manifiesta
que siempre se cumple con los indicadores conoce y comprende las caracteristicas
de todos sus estudiantes, planifica la ensefianza, por parte de los docentes de la

Institucién Educativa.
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Dimensidn: ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Indicadores: crea un clima propio para el aprendizaje, conoce el proceso de

ensefianza, evalla permanentemente el aprendizaje

Tabla N° 11
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 0,3 1 0 1
casi nunca 0,4 2 1 3
algunas veces 1,4 5 2 8
casi siempre 6 21 8 29
siempre 19 71 27 100
Total 27 100
Grafico N° 8
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Interpretacion: Observamos en la tabla 11 y el grafico 8 que del 100 % de
encuestados el 1 % contestaron nunca, el 2 % casi nunca, el 5 % algunas veces, 21 %
casi siempre y el 71 % siempre, lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados
manifiesta que siempre se cumple con los indicadores crea un clima propio para el
aprendizaje, conoce el proceso de ensefianza, evalla permanentemente el

aprendizaje, por parte de los docentes de la Institucién Educativa.
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Dimensidn: participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Indicadores: participa en la elaboracion del PEI, Establece relaciones con la

comunidad
Tabla N° 12
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 0,0 0 0 0
casi nunca 0,7 2 1 2
algunas veces 4,5 17 5 19
casi siempre 5,7 21 11 40
siempre 16,2 60 27 100
Total 27 100
Grafico N° 9
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Interpretacion: Observamos en la tabla 12 y el grafico 9 que del 100 % de
encuestados el 2 % contestaron casi nunca, el 17 % algunas veces, 21 % casi siempre
y el 60 % siempre, lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados manifiesta
que siempre se cumple con los indicadores participa en la elaboracion del PEI,

establece relaciones con la comunidad, los docentes de la Institucién Educativa.
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Dimensidn: desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Indicadores: reflexiona sobre su practica y experiencia institucional, ejerce su

profesion desde una ética de respeto a los derechos fundamentales

Tabla N2 13
Validos frecuencia % f acumulada % acumulado
nunca 0,4 1 0 1
casi nunca 1,2 4 2 6

algunas veces 4,0 15 6 21
casi siempre 4,6 17 10 38

siempre 16,8 62 27 100

Total 27 100

Grafico N2 10
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Interpretacion: Observamos en la tabla 13 y el grafico 10 que del 100 % de
encuestados el 1 % contestaron nunca, el 4 % casi nunca, el 15 % algunas veces, 17
% casi siempre y el 62 % siempre lo que quiere decir que la mayoria de los
encuestados manifiesta que siempre se cumple con los indicadores Reflexiona sobre
su practica y experiencia institucional, Ejerce su profesion desde una ética de respeto

a los derechos fundamentales, los docentes de la Institucion Educativa.
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5.2 Analisis inferencial

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Clima organizacional 27 100,0% 0 0,0% 27 100,0%
Desempefio docente 27 100,0% 0 0,0% 27 100,0%
Shapiro-Wilk
Estadistico Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,251 J74 27 ,000
Desempefio docente ,215 ,766 27 ,000

CONCLUSION: Observamos segin la prueba de normalidad Shapiro — Wilk las
variables clima organizacional y desempefio docente proviene de una distribucion
diferente a la normal con un p-valor de 0,000 < a 0,05 por lo tanto se utilizara el

estadistico no parametrico de Rho de Pearson.
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio

docente en la Institucién Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo.

HG: EIl clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

docente en la Institucién Educativa “Santa Cecilia”, Chiclayo.

Correlaciones

Clima Desemperfio
Organizacional Docente
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,497
Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
Desemperio docente Coeficiente de correlacion ,497 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 27 27

INTERPRETACION: La tabla nos muestra que segin el estadistico de correlacion de

Rho de Spearman la relacién es positiva r = ,497 y significativa con un p-valor de ,000 <

a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipotesis de investigacion, el clima

organizacional se relaciona significativamente con el desempefio docente en la Institucion

Educativa Santa Cecilia, Chiclayo.
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CONTRASTACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la

preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

HI: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la preparacion

para el aprendizaje de los estudiantes.

Correlaciones

Clima

Organizacional

Preparacion

para el

aprendizaje de

los estudiantes

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)

N
Preparacion para el Coeficiente de correlacion
aprendizaje de los Sig. (bilateral)
estudiantes N

1,000

27
,310
,000

27

,310

,000
27
1,000

27

INTERPRETACION: La tabla nos muestra que segin el estadistico de correlacion de

Rho de Spearman la relacidn es positiva r = ,310 y significativa con un p-valor de ,000 <

a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipdtesis de investigacion, Existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y la preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes.

72



CONTRASTACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la

ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

HI: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la ensefianza

para el aprendizaje de los estudiantes.

Correlaciones

Ensefianza
Clima para el

Organizacional  Aprendizaje
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,260
Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
Ensefianza para el Coeficiente de correlacion ,260 1,000

aprendizaje Sig. (bilateral) ,000

N 27 27

INTERPRETACION: La tabla nos muestra que segin el estadistico de correlacion de

Rho de Spearman la relacion es positiva r =,260 y significativa con un p-valor de ,000 <

a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipotesis de investigacién, Existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y la ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes.
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CONTRASTACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la

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

HI: Existe unarelacion significativa entre el clima organizacional y la participacion

en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

Correlaciones

Participacion
en la Gestion

de la Escuela

Clima articulada a la
Organizacional comunidad
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,362
Sig. (bilateral) ,001
N 27 27
Participacion en la gestion  Coeficiente de correlacion ,362 1,000
de la escuela articulada a  Sig. (bilateral) ,001
la comunidad N 27 27

INTERPRETACION: La tabla nos muestra que segin el estadistico de correlacion de

Rho de Spearman la relacion es positiva r =,362 y significativa con un p-valor de ,001 <

a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipdtesis de investigacion, Existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y la participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad.
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CONTRASTACION DE LA CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA

HO: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desarrollo

de la profesionalidad y la identidad docente.

HI: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desarrollo

de la profesionalidad y la identidad docente.

Correlaciones

Desarrollo de

la

Profesionalidad

Clima y la identidad
organizacional Docente
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,243
Sig. (bilateral) ,002
N 27 27
Desarrollo de la Coeficiente de correlacion ,243 1,000
profesionalidad y la Sig. (bilateral) ,002
identidad docente N 27 27

INTERPRETACION: La tabla nos muestra que segin el estadistico de correlacion de
Rho de Spearman la relacion es positiva r = ,243 y significativa con un p-valor de ,002 <
a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipotesis de investigacion, Existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente.
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CAPITULO VI:
DISCUSION DE RESULTADOS

Primera

Con respecto a la hipotesis general de la investigacion existe relacion entre las
variables clima organizacional y desempefio docente en la instituciéon educativa
Santa Cecilia Chiclayo, para ello se utilizd6 una muestra censal y se aplico una
encuesta para cada una de las variables, cuyos resultados nos permitieron confirmar
las hipotesis planteadas. Segun la correlacion de Rho de Spearman la relacion es
positiva r = ,497 y significativa con un p-valor de ,000 < o = 0,05, reflejando un
nivel de correlacion moderado. Esto quiere decir que la relacion que existe entre las
variables clima organizacional y desempefio docente es realmente significativa,
mostrando similitud con la investigacién realizada por el autor Mafiuico (2018) en
su investigacion sobre la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Pablica Luis Carranza del distrito
de Ayacucho 2017, en donde también reflej6 la existencia de una relacién
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio docente, con un
nivel de correlacion moderada entre ambas variables. Llevandonos a la conclusion
que tanto el clima organizacional y el buen desempefio de los docentes estan

estrechamente ligados y ambas variables dependen el uno de la otra.
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Segunda

En cuanto al contraste de la primera hipotesis especifica H1, en la que se menciona
que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes, segun el estadistico de correlacion de Rho de
Spearman la relacion es positiva r = ,310 y significativa con un p-valor de ,000 < o
= 0,05, reflejando un nivel de correlacion moderado entre el clima organizacional
y la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. Mostrando similitud con la
investigacion realizada por Pajuelo (2018) en su investigacion Clima
Organizacional y la Gestion del Desempefio docente en el Colegio Honores de San
Martin de Porres, 2018, en donde demuestra un nivel alto de correlacion con esta
dimension, quedando asi demostrado que un buen clima organizacional tendra
como resultado un buen nivel de preparacién de los docentes para el aprendizaje de

sus estudiantes.

Tercera

En lo que respecta al contraste de la sequnda hipdtesis especifica H2, en la que se
menciona que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, segun el estadistico de correlacion
de Rho de Spearman la relacion es positiva r = ,260 y significativa con un p-valor
de ,000 < o = 0,05, reflejando un nivel de correlacion positiva baja entre el clima
organizacional y la ensefianza para el aprendizaje. Estos resultados se asemejan a
los resultados obtenidos en la investigacion realizada por Laura y Caycho (2018)
en su investigacion Clima organizacional y desempefio docente en la L.E.P.
Marianista — Arequipa 2018, en donde muestra también un nivel de correlacion
positiva baja de 0.276 lo que quiere decir que el clima organizacional afecta

directamente en el nivel de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.
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Cuarta

En relacion al contraste de la tercera hipotesis especifica H3, en la que se menciona
que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, segun el estadistico de
correlacion de Rho de Spearman la relacion es positiva r = ,362 y significativa con
un p-valor de ,001 < a = 0,05, mostrando un nivel de correlaciéon moderado,
asemejandose a los resultados obtenidos por la investigacion realizada por Mufiico
(2018) en su investigacion sobre la relacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio docente en la Institucion Educativa Publica Luis Carranza del
distrito de Ayacucho 2017, en donde demuestra que al existir un buen clima
organizacional, la participacion de la gestion de la escuela articulada a la comunidad

sera positiva.

Quinta

En lo referente al contraste de la cuarta hipdtesis especifica H4, en la que se
menciona que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, segun el estadistico de
correlacion de Rho de Spearman la relacion es positiva r = ,243 y significativa con
un p-valor de ,002 < o, = 0,05, mostrando un nivel de correlacion positiva baja entre
el clima organizacional y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
Estos resultados se asemejan a los resultados obtenidos en la investigacion realizada
por Laura y Caycho (2018) en su investigacion Clima Organizacional y Desempefio
docente en la I.E.P. Marianista — Arequipa 2018, en donde se demuestra también
un nivel de correlacion positiva baja de 0.273 lo que quiere decir que el clima
organizacional afecta directamente en el desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente.

Finalmente, diremos que segun los resultados obtenidos en la presente
investigacion, existe evidencia de una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en la Institucion Educativa Santa Cecilia,

Chiclayo 2021.
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CONCLUSIONES

Primera:

Determinamos que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente en la institucion educativa Santa Cecilia Chiclayo 2021, pues los
resultados obtenidos muestran que segun el estadistico de correlaciéon de Rho de
Spearman la relacion es positiva r = ,497 y significativa con un p-valor de ,000 < o= 0,05,
en consecuencia, se acepta la hipotesis de investigacion.

Segunda:

Establecemos que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, pues segun el estadistico de correlacion
de Rho de Spearman la relacion es positiva r =,310 y significativa con un p-valor de ,000

< o = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipétesis de investigacion.

Tercera:

Identificamos que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, pues segun el estadistico de correlacion
de Rho de Spearman la relacion es positiva r =,260 y significativa con un p-valor de ,000

< a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipotesis de investigacion.

Cuarta:

Describimos que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, pues segun el
estadistico de correlacién de Rho de Spearman la relacién es positiva r = ,362 y
significativa con un p-valor de ,001 < o = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipotesis

de investigacion.

Quinta:

Precisamos que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desarrollo
de la profesionalidad y la identidad docente, pues segun el estadistico de correlacion de
Rho de Spearman la relacién es positiva r = ,243 y significativa con un p-valor de ,002 <

a = 0,05, en consecuencia, aceptamos la hipotesis de investigacion.

79



RECOMENDACIONES

Primera

Desarrollar talleres y actividades de integracion entre el personal y los directivos de la
institucion, promoviendo el desarrollo de lazos fraternos, asi como generando mayor
apertura entre los miembros de la institucion para asuntos no solo laborales sino también

personales.

Segunda

Promover la actualizacion constante del personal docente y directivo a través de
capacitaciones online que son rapidos, adaptables y faciles de desarrollar debido a la
coyuntura que se vive hoy en dia; ayudando a los docentes en el desarrollo de su
profesionalidad e identidad docente, mejorando de esta manera la preparacion y

ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

Tercera

Crear un sistema de reconocimiento a la labor docente a través de estimulos personales
internos como participar de talleres para el desarrollo de habilidades o hobbies de interés
personal, asi como estimulos externos laborales que motiven al personal a estar preparado

y a esforzarse cada dia para brindar una buena ensefianza a los estudiantes.

Cuarta
Organizar eventos sociales de confraternizacion que permitan una mejor interaccion entre
el personal, proporcionando asi un mejor ambiente, propicio para el desarrollo de las

buenas practicas docentes.

Quinta
Fomentar la creacién de equipos de trabajo conducentes a mejorar la participacion
docente en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, a partir de la generacion de

estrategias para el desarrollo de la investigacion e innovacion.
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Anexo # 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTA CECILIA, CHICLAYO 2021

PROBLEMA GENERAL

JEn oué medida se relaciona
el clima orgatozarional con el
desernpefio docente en la
Institucion Educatrea “Santa
Cecilia” Claclayo 20217

PROBLEMA ESPECIFICO

® :Enqueé medida se relarioma el
clina orgamzacioral ¥ la
preparacion  para el
aprendizajede los estadiaries?

® :En que medida se relarima el
clina orgamizacioral v la
ensetflarza pata el aprendizge
delos estadiantes?

# :Enqué medida se relarioma el
clhma orgamizacional ¥ la
parheipacion en la geston de
la esmuels arbmlada a la
connmdad?

# :Enqué medida se relarioma el
clma orgamizacional ¥ el
des arrallo de la
profesionalidad ¥ la 1dertidad
docents?

OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacidn gue
existe  ente el clima
organizacional ¥ desempefin
docente en la msthicion
Eduratrra “Santa  Cectha”
Chiclayn 2021
OBJETIVOESPE CTFICO

® Analizay |a relacion queeise
entre el clirha orgarizaconal ¥
la  preparamiim para el
aprendizajede los a5 tdianks.

#ldentficar la relacidn que
existe  emtre el clina
orgamizacional v la ensefarz
para el aprendizae de ks
estudiantes .

#Datermunar la relacidn que
existe  entre el clna
orgamizaciotal ¥ la
parhicipacion en la geston de
la esouels arbmlada 2 la
conmnidad.

#E:tahlecer la relacidn que
existe  emtre el clina
orgamizacional v el des anolb
de la profesiomalidad v la
dentdad docerte.

HIPOTESIS GENERAL

El clma ocrgarozacional se V1o Varable Independiende:

telaciona  significatrramente
con el desernpetio docente en
la  Insttucion  Educatrea
“Santa Ceclia”.

HIPOTESISESPECIFICA

#Existe  una relamim
sipuficativa entre ol clima
orzamizacional ¥ la preparayn
para el aprendizaje de los
esudiantes .

#Existe una relamim
sigificativa entre el clita
orgamzacional ¥ la ensetam
para el aprendizae de lows
esudiantes .

#Fxiste una relamim
sigificativa entre el clita
orgamzacional ¥ la parheipayn
et la gestion de la esoueh
artirulada ala conmmudad.
#Fuiste  una relamim
siouficativa entre ol clina
orgamzacional vel desarmlode
la profesionalidad vlaidentdad

docente,

VARIABLES

Cliha Orgarizacioral

Vi: Variahle dependiende:

Decerrpetio Docerge

DIMENSION
1] 8 Ectmachms
OTZahizaciotal
D}: Bertnmeraiories
D3: Besponeahilidad

Dd: Fiesgos y toha de
decisingies.

DA: Spanra
D6 Cordlicto

D1 Preparaciin para ¢l
apretdizaje  de  los
ectndimites.

D}: Bheefumms pary el
apretdizaje  de  los
ectndimites.

D3: Participacion en la
gestion de la esomela
artimlada 1 la
corromidad.

D4; Desamolle de la
profesionalidad » la
iderdidad docerde,

METODOLOGIA

Tpo: Cuanttainn de
natralazab dsica

Narel: Descrpioo
cotrelarional.

Matodos:
Hipotetico
deductva.

Disetin: Ha
expermertal de core
transveral ]
trans ecelamnal
cotrelarional

Pohlaciomn: &
Docentes de  la
Ins thacidm

Edurativa
Ceciha™

e ant
Muesiva: La nwsna
que la poblamidn.

Tecnxa: Enmesta

Instrumeenda:

iCues honann
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ANEXOD02
MATRIZ DE ELABORAC IGM DE INSTRUMENTOS

Determirar el nivel de clime oeaneacioml

Clima oreaneaciomn|

bs propiedades motiwacioma ks delambiente oreaneac oml.

- ReElBmemos, deberes v normEs que B oreangacion es\blece, segln son

percibidas porsus miembnos.

reconocimiemo de B reBcidnexkteme entre @rea y remune@cian.

gUtonomE a sus mie mbros.

gsumir riesgos y adop@Er dec siones.

gpovados porsu erupode trabajo.

oreanezacian.

- Miwel de acepcion de ks sEterm@s de recompersas exbtemes v

- Gradoen que B oeaneacion es parcibida como otoreando res porsabilidad ¥

- Gradoen que Bs diferemtes sitwaciones Bboraks ofrecen B posibilidad de

- Perepciones que tienen ks miembros de B organgacion de sentise

- Mwel de tokrami al conflcto que puede teper un membro de B

1
1
1
1
B = - By e |
1
1
1
1
1

Ambiemte exstents entre ks miembros de B organgacion. EsE estrec @mente |
leado al eradode motivacion de ks empkadaos e indica de manera especifica i

' Eldirectorse preccupm percumplircon bBs ey,

regEmentos y directias R r=alear una bu=ma
adminEtmciin.
Etrnuctum

' Eldiractar involucm al prrsonaldocant= mm b | Cu=stionaric
o rganizec io ral * Reglame ros P k=

e=bbomciin de ks instrumentos degestién

' Los instrumentos de= gestibn =5 revisado y
actualizade anvalm=nt= mr suaplicacian,

Fcmac

Lo acmex

Ll rm v

- syecy

Yuscs
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* Los instrumentos de gestion responden a las
necesidades de |os estudiantes,

* Procedim iento

* Promueve el buen clima institucianal, entre los
alumnos, docertes, personal administratieo v
padres defamilia.

* Controla la asistenciay puntualidad del persond
docertey auxiliar de Educacidn,

* Nela por el cumplimiento de |as directivas,
normas, disposicionesemanadas por el Ministerio
de Educacion,

* Promueve, fomenta v estimula las buenas
relaciones de solidaridad v respeto mutuo entre
losintegrantes de la camunidad educativa.,

*frtoridad

* El director es percibido como persona justa
cuando asigna untrabajo otoma decisiones,

* Recibes el apavo del director para que puedas
realizar el trabajo que |e corresponde.

* Le comentas a tu director los problemas
persanales que afectan tu rendimiento en &
trabajo.

* Los docentes califican cotno aceptable la
cotnunicacidny el trato gue tiensn con su director,

*

Especializacion

* El director participa permanentemette en
Capacitacionesy actualiz acidn,

* E| director organiza capacitaciones para a4
personal docerte,

* E|l director brinda facilidades para las
capacitaciones de los docentes,

Remuneraciones

¥ Incentivos

*# En esta institucidn educativa se recibe o
reconocimiento del director paor el buen
desermnpefio docente,

* El director canaliza una serie de incentivos paa
sUs docentes.

* El director promueyve el recanacimiento detodo
el personal docerte.
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* Motivacion

* Se siente Ud. motivado por su director de 1a
institucion educativa,

* Epestainstitucidn educativa mostramas intends
par el trabajo que realizamas.

* E 1y esta i nstituci on educativanos esforiamos por
desarrollar eficienternente nuestrotrabgo.

Responsabilidad

* ldentifica

* E| directar identificalos problern as existertes en
lainstitucidny soluciona de manera diplomatica.

* E| director reconoce el desernpefio de sus
docertesy otorga estimulos,

# E| director de rmuestra amabilidad v brinda
corfianza que la entera comunidad educativa debe
tener en &l

* E| director demuestra un buen liderazgo en la
instituci dn educativa,

*Atiende

* E| director atiende de ranera oportunay efice
las necesidades basicas de los profesores
glurmnos,

# F| director derniestra una atencidn de i suadad
v oportunidad paratodos.

*#  Exjste una atencion  permanerte v
descentralizadaen la institucion educativa

¥ Anticipa

* Bl director prevé._con. artidpadon I
hecesidades basicas de los alumnosy profesores,

* E| director persuade con anticipacian |os pos bles
problernas que se da en la instituci dn educativa

* E| director organiza las reuniones pedagogics
Can articipacian,

Riesgos y toma
de decisiones

¥ Amenazas

* | g institucidn educativa cuenta con un plan de
trabajn de proteccian civily emergencia escolar.

* | g institucidn educativa se encuertra preparado
para afrontar en caso acurre un sismo de gran
escala,

* |3 institucion educativa profmueye |a particips
activa en simulacros de sismo.
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# FE| director  realiza  periddicamente &
riantenimietta del locd escalar.

* En la institucion educativa cuentan con una
comision de infrasstructura corformada por
profesaresy administrativos.

Apoyvo

Supervision | + |5 opervisidn del local escolar se realiza
conjurtamente con defensa civil v la comision
hiorn brada de la institucion,

* | @ institucion educativa cuenta con los equipas
contra incendios, sismos v otros fendmenos
naturales.

* dyuda * Cuando tengo que hacer algon trabajo cuerto

caon la ayuda del director v de mis calegas.

* Recibimos la ayuda del diredor cuandotensmos
problernas.

* En esta IE nos dan oportunidades para
desarrallar nuestras destrezas v habilidades
personales.

*Relaciones
sociales

* Existe uha buena comunicad dn ertre ef director,
profesares, alumnosy padres de farmilia.

* | institucian educativa cuenta can una carmisin
de relaciones socialesactiva.

* Consideras |a partidpadon de los docentes en |25
fiestas, paseosy otros eventos que organizan la
institucian educativa como bueno,

Conflicto

* Solucion

* El director se preocupa por solucionar los
diferentes corflictos existentes en la institucidn
educativa.

* E| director actla con parcididad en lasoluddn de
canflictos.

* E| director se preccupa por martensr un clima
detranquilidady cordialidad.

* E| director demuestra cordura ante |as critices
que recibe de |os profesores, alurmnosy padres de
farilia.

* Bl director organiza evertos sociales para
corfraternizar con sus trabgjadores de |3
institLcian educativa
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| CLIM & DRGAMIZACIOMAL ¥ DESEMPENO DOCEMTE EML& INSTITUCION EDUCATIVA SANTA CECILEA, CHICLAYD 2021 |

.............................................................................................................................................. -4

Ceterminarel nivel de desempe fio docente.

Desempe fio doce nte

matice s.

Habilidad lingilisticaque tie nde ade sarmallarlas capacidades de organizacian,
estructuraciony distribucidnde laside as que fome ntala aplicaciande las |
funcione s retdricas como lade scripcidn de un pardmetro ge ne raly todos sus 5

institucional favarable.

- Comprende laconduccion del proceso de e nse fanza por mediode un enfogue
que valaore [ainclusidn ladive rsidad e ntodas sus expresiones,

Educativao Institucional, asi como lacontribucianal e stable cimienta de un clima

programacurricular, las unidade s didacticasy |as sesione s de aprendizaje. |

- Refiere laparticipacionen la e labaoracian, ejecucion v evaluaciaon de | Provecko

- Comprende el procesoy |as practicas que caracterizan laformaciony desarrollo
de la comunidad profesional de docentes.

Freparacion pam
el aprendizaje de
los estudiantes.

* Conoce y
cornprende
las
Caracteristics
s de todos
sUs
estudiantes.

# [Demuestra conocimiento ¥ comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturd esy evoltives
de sus estudiartesy de sus necesidades egpecides

* Demuestra conocimientos actualiz adosy comprensdn
de los conceptos fundamentales de las disciplings
camprendidas en el drea curricular que ensefia,

* D Uestra conodimiento actudizaday comprensidn de
las teoriasy practicas pedagdgicasy de la didacticade =
areas que ensefia.

* Planificala
ensefiania.

* E|abora la programacion currioular analizando con s
compafieros el plan mas pertinerte a la realidad de Al
aula, articulanda de manera coherente los aprendizaes
que 52 pramueven, |as caracteristicas de los estudiames
v |as estrategiasy medios seleccionadas.

Cuestiorario

Si= mpre

Casisiempre

Algunas weces

Casinunca

Nunca
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* Seleccioha los contenidos de [a ensefianza, en fundon
de |os aprendizajes fundarmertales que el mano
curricular nacional, la escuela v la comunidad buscan
desarrollar enlos estudiantes.

# Disefia creativamerte procesos pedagdgicos capaes
de despertar curiosidad, interésy compromiso en los
estydiantes, para el logro de los aprendizajes previstos,

* Contesxtualiza el disefio de la ensefanza sobre la bese
del recanocimiernto de los intereses, nivel de desarrallo,
estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes,

* Crea, seleccionay organiza diversos recursos para los
estydiantes comno soporte para su aprendizaje

*# Disefia la evaluacion de manera sistemato
pertnanerte, formaivay diferencial en concordanciaoon
|os aprendizajes esperados.

# Disefia la secuenciay estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con |los logros esperados de
aprendizajey distribuye adecuadamenteel tiermpo.

Ensefianza para
el aprendizajede
los estudiantes.

* Creaun
clirma propio
para el
aprendizaje.

# Construye de manera asertivay empatica relacioes
irterpersonales cany entre |os estudiantes, basadss en
el afecto, lajusticia, |a confianza, el respeto muo v la
colaboracian,

* Orierta su practica a conseguir logros en todos sus
estydiantes v les comunica altas expectativas sobre a5
posibilidades de aprendizge.

* Promueve un ambiente acozedor de la diversidad en
el que esta se exprese vy sea valorada corno fortalezay
oportunidad para el logro de aprendiz ajes.

* Genera relaciones de respeto, cooperacidn v sopome
de los estudiantes con  necesidades educativas
especiales.

# Resuelve conflictos en didlogo con los estudianes
sobre la base de criterios éticos, normas concertadas de
carwivencia, codigos culturalesy mecanismos pacificos.

* Organiza el aula v otros espacios de forma segus,
accesible y adecuada para el trabajo pedagdgico y &
aprendizaje, atendiendo ala diversidad.

* Reflexiona perrmanentemernte con sus estudiartes,
sobre experi encias vividas de discriminad dny exclusicn,
v desarralla actitudesy habilidades para enfrertarl as.
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* Conoce el
proceso de
Ensefanza.

* Controla permanentermente la gecucion de s
prograrmacian, observando su nivel de impacto tarto en
el interés de los estudiantes como en sus aprendizaes
introduciendo cambios oportunos con apertura v
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevitas

* Propicia oportunidades para que los estudiantes
utilicen los conocimientos en la solucidn de problemas
reales con una actitud reflexivay critica.,

* Constata que todos los estudiantes cornprenden los
propasitos de la sesidn de aprendizajey |as expectathes
de desempefioy progreso,

* Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedrioos v
disciplinares de manera actualizada, rigurosa v
cormprensible paratodos los estudiantes

* Desarrolla estrategias pedagagicas v actividades de
aprendizaje que promueyan el pensamiento critico v
creativo en sus estudiantesy que losmativen a aprender.

# |tiliza recursos v tecnologias diversasy accesibles a6
cormo el tiempo requerido en funcian al propdsio de la
sesidn de aprendizaje.

* Waneja diversas estrateg a pedagog cas para atender
de manera individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas espedales.

* Evalla
permanerte
merte el
aprendizaje.

# | Miliza diversos métodos ¥ técnicas que permiten
evaluar de forma diferenciada los  aprendizaes
esperados, de acyerdn 3| estilo de aprendizaje de los
estudiartes.

* Elabora instrumertos validos para evaluar el svance v
logros en el aprendizaje individual v grupal de los
estydiartes,

*  Sisternatiza los  resultados obtenidos en =
evaluaciones para la toma de decisiones v la
retroalim ertacion oportLng.

* Ewallla los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcidn de |os criterios previamerte establecidos,
superando practicas de abuso de poder,

* Comparte oportunarmente los resultados de la
evaluacion con | os estudiantes, susfamiliasy autoridades
educativasy Comunal es para Senerar oo promisos soone
los|ogros de aprendizaje.

Participacian en
lagestiondela

* Participa
erla

* |nteractla con suUs pares, colaborativarmente v oon
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar &
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escuela
articuladaala
cornunidad.

elaboracion
del PEI.

trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianz ay construir de
rnanera sostenibleun clima democratica en la escuela

* Participa en la gestion del provecto educativo
institucional, del curriculo v de los planes de mejos
cohtinua, imvolucrandose activamente en equipo de
trabajo.

* Desarrolla individual v coledtivamerte provedos de
imvestigaridn, propuestas de inhovacion pedagagica v
mejora delacalidad del servicio educativo de la escuela

* Establece
relaciones
conla
comunidad.

* Faormenta respetuosamente el trabajo colaborativo aon
las familias Ly el
aprendizaje de |os estudiantes, reconociendo sue
aportes,

* |mtegra criti catm erte BN sUs pract cas de ensefianza o
saberes culturalesy los recursos de |a comunidad v s
eRtarao.

* Comparte con las familias de sus estudiantss
autaridades locales v de |a comunidad, [os retos de ay
trabajo pedagagico, v da cuerta de sus avances v
resultadas.

Desarrollodela
profesionalidad
v laidertidad
dacerte,

* Reflexiona
sobre sy
practicay
experienda
institucional,

* Reflexiona en comunidades de profesonales sobre
practica pedagigic
e institucional v el aprendizaje detodos sus estudiantes.

* Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional, en concordancia con sus necesi dades, |25 de
los estudiartesy |as delaescuela

* Participa en la generacion de politicas educativas de

hivel local, regional W
hacional, expresando una  opinidn  informada v
actualizada sobra ellas, Ly el

rnarcade sutrabajo profesional.

* Ejerce su
profesidn
desdeuna
gticade
respetoalos
derechos
fundarnertal
s,

* & ta de aryerdo s los prindpios de laéticaprofed ond
docente Y resuele
dilernas practioosy normatios de lavidaescolar sobre la
base de ellos.

* Artla v toma dedisiones respetando los derechos
hurmanos W el principio del
bien superior del nifioy el adolescente.
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

(UAP

VERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADENICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE lNSTRUMgN]O

| DATOS GENERALES
11 Apellidos y nambiros del experlo: Patricia Ruyes Burgos
1.2. Grado academico; Magiater en Picopedagogia Cognitiva
1.3, Cargo e institucion donde labora: Docente da Ingiés de 1 Universitiad Santo Toribio de M?grove,n -
14. Titulo do la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTA(C FCILIA, CHICLAYO 2019.
1.5, Autor del instrumento: Diana Noelia Ferandez Castareda
1.6. Maestrial Doctorado! Mencion: Docencia Universtara y Gesbon Educativo
1.7 Nomhre del instrumento: Cuestionario - Clima Organizacional
| T e | | e | L | i
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno | g 000
PRARONe CUALTATVOSICUANTITATVOS |  0-20% | 21-40% | 41:00% | o, | 81-100% |
‘ 1. CLARIDM; E;:p;;y'ﬁ.m}tb aonh  languaje I 100%
| 2 OBJETIVIDAD i;;‘:. wl;::'aﬁmu en  conducias Q5%
[ 3 ACTUALIDAD ;diz.::zdz al acance 4o oenoa y 5%
"4, ORGANIZACION | Existe una orgonzacion iogia._ — s
L"' SUFICIENCIA ;.ac::;;ande los aspactos de cantidad y 5% |
6 INTENCIONALIDAD ::12?:“ para valorar aspecios del 100%
"Basados en aspecios  Teoricas- ,
L’ CONS}SIENE Cientifices y del tema 4 estudio i
{ Emtra  loy  indices,  indicadores .
§. CORRENCIA dimensiones y variables 100%“
| o METODOLOGIA aL; sjgalegla responds al proposile del o%
‘ o Geniera nuevas pautas en ‘
| ¥ CONVENIENCIA ‘ investigacion y consiruccion de teorias ‘ % |
I_SUB TOTAL = = | 965
TOTAL | %5

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 46 5 x 0.20 = 19.3

VALORAGION CUALITATIVA: 19,3 (Diecinueve con fres decimas)
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lugar y fecha: Chictayo 09 de abril del 2020

Firma y Posfirma

DNI; ....[é.iso?g
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YICERRECTORADO ACADEHICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE ¥ALIDACION DE INSTRUKE NTO

DATOS GENERALES
1.1_ Apellidos ¥ nombres dele xperto: Filonila Quevedn Herera
12. Grado académicoc Magizteren hurmnidades con mencdn en TESOL
1.3. Cargo ¢ institucion donde labona: Docente de Inglézde la Universid ad Techologica del Penl.
14. Timlo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEHPERO DOCENTE EN LA INSTITUCION

EDUCATIVA SANTA CECLIA, CHIGLAYO 2021.
1.5. Aumtor del instrumento: Diana Moelia Femandez Caztafieda
1.6. Maestrial DoctoradofMe ncione Docenca Ukiversitana y Gestion Edu cativa.
1.7. Nombre del instrume nto: Cuestionario - “Clima Ornganizacional”

“AP UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CRITERISG Dearfic: b b Raguir | Buena Ezvaba rba
INDI:A DORE S CUALTATHOSG LANTTATHOS 0-20% 240% | 41-50% ;L_%T% £1-100%
1. GLARIODAD E sta form ulado son lenguaje apropisd 5%
5 ORIETWIDAD Esm empresado en condustEs A%
obsetuahles.
2 ACTUALIDAD P.decuad}-:u al alsance de ciencia e
teshologia.
1. ORGANEACION E xiste una arganizacion logica. 95%
s SUFCEMGL Cn!'nprendelnsaspect-:-s de cavtidad y G50
calidad.
£ INTEMGIOMA LIDAD P.dem.md-:u para valorar aspectos dd J00%
estadio.
Basados en aspectos  Tedricos-
7. CONSISTENGI Ciertificos y deltema de astudio. A
5 COHERENGIA E.rﬂre . las mc.hces, indicadores, G50
dim ensiones v variahles.
o METODOLOGA La es?rategla responde al proposito de G50
eshidio.
Geners  hueuas  paules  en la
10 CONVENIENG A ivestigacian ¢ sonstruccion de teoras. A
SUE TOTA L ¥
TOTAL o

YALORACION CUANTITATIVA (Totalx 0200 53 7 =0 20=15.74

YALORACION CUALITATIVA: 18.74 (Dieciocho con getenta y cuatro centésimas)
OPINION DE APLICABILDAD: Aplicable

Lugar yfecha: Chiclayo 19 de abnl del 2041

Firma y Posfama del e xperto
DHI: 16765=M
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i
@E{jw UNIVERSIDAD
e N ALAS PERUANAS
Y¥ICERRECTORADO ACADEHICO
ESCUELA DE POSGRADO
FIGHA DE YALIDAGION DE INSTRIMENTO
L DATOS GENERALES
11 Apellidos ¥ nombres del e xperto: Pérez Colina Zulina .
12 OGradoacadémico: Magizteren Educacian conmencion en Docencia v Gestion e ducativa.
13 Cargo e institucion donde labora: Docente en Lhiversidad Seforde Sipan, _
14 Trtulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA CECILIA, CHIGLAYO 2021.
15 Autordelinstrumento: Diana Moelia Femandez Cadafieda
16 HMaestrialDoctoradod Mencion: Docencia Universitana v Gestion Educativa,
17 Hombre delinstrumento: Cuestionano - "Clima Organizaconal”
. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTAIVOSCUANTITATINOS | 020 | 2140% | 4160 | VS8 | g1 00m,
1. CLARNAN E=ta formulado con lendusie apropiadn. 100
Ezstd exprezado en  conducks a5
2 DBJETWDAD ohzervables.
Adecyado al alcance de cienck v 95
3. ACTUALIDAD techologia.
4 ORGANFACION Exizte una arganizacidnldica. _ 100
5. SUFICENGIA E;:im;ende 0% azpectos de cantidad v a5
6 INTENCONALDAD gsticdl;gdn para walorar azpectos od 100
Bazadoz en azpectoz  Tedricos 100
7. COMSISTENGIA | o bificns v el terrm de estudio,
Ertre loz  indices, indicadomes, 100
. COHERENGIA dimensiones v vaiahles.
9  METODDLOGIA Iéztisdtirnategla rezponde al proposia dd 95
Gehera  huevas pautaz en  la 100
10. CONVENENGA investigacion yeongruccion de teodas,
SUBTOTAL 450
TOTAL 35

YALORACION CUANTITATIVA (Totalx 0.2 33 [ 20 =136

YALORACION CUALITATIVYA: 19 6 (Die cinueve con seiz d Ecimas)

OPINION DE APLICABILIDAD: 2 licahle

Lugar yfecha: Chiclyo, 09 de abaldel 201

-

ﬁé: | et & !
gl = ‘r_r_ —

DHI: 43435972
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,»&i’iﬁw UNIVERSIDAD
T U\ ALAS PERUANAS
YICERRECTORADOG ACADEHICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE YALIDACION DE INSTRIME NTO

DATOS GENERALES
11. Apellidos ¥ nombres del experto: Ada Femandez Sanchez
12. Grado académico: Magisteren Cenciasde la educacion con mencion didadica en elidioma inglés.

13, Cargo ¢ institucion donde labora: Docents de Inglés de la Universidad Sarto Torbio de Magrove)o _

14. Tiulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEHPENO DOGCENTE EN LA INSTITUGION

EDUCATIVA SANTA CECILIA, CHICLAYO 2021.

1.5, Autor del instrume nto: Diana Moelia Femand ez Cagafieda

16. MaestmialDoctoradod Hencion: Docencia Lhiversitadia v Gestidh Educativa.

1.7. Hombre delinstrumento: Guestionario - “Clima Onganizacio nal”

Muy

CRITERIDS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTAIVOSCUANTTATIVOS | 000 | 2040% | 4160% | pveoe | si-100
1. CLARDAD Exta formudado con lengusie aproisd. A5%,
Eztd exprezado  en  conducks
2 OBJETNDAD ohserables. 0%
Bdecyado al alcahce de cience v
3 ACTUALIDAD tecnologia, 95%
4. ORGANIZACION Exdzte una organizacion logica. 95%
5. SUFICENCIA E;:iitg;];ende Iog azpectos de cantidsd v a5
6 INTENCIOMALDAD Eﬂ;m;ﬂadu para walorar azpectos od 100%
Bazado: en  aspectos  Tedricos
. CONSISTENGIA | o ificos v del terrm de estudio. A%
Entre  Inz  indices, indicadoss,
5. GOHERENCIA dirmenziones v vaiables, B3
9 HMETODOLOGIA Iégtisdtir:tegla rezponde al propdsit del 100%
Geneta  nuevaz padtaz oen la
10. CONVENENGIA itvuestigacion yoonghicsion de tecdas. 0%
SUBTOTAL 0435
TOTAL L B ]

YALORACION CUANTITATIVA (Totalx 0. 20: 94 50 20 =153

YALORACION CUALITATIVA: 18 9 Dieciocho con nuew décimas)

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicahle

Lugaryfecha: Chiclawe 09 de abnldel 204

.

)

N

B

&

V) A PR TV e SR -
irma ¥ Posfirma dél e

DNI: 16731123/
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/g‘iﬁw UNIVERSIDAD
4% ALAS PERUANAS
YICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE YALIDACION DE INSTRIMENTO

DATOS GENERALES
1.1. Apellidos ¥ nombres del experto: Laura Cjeda Cavero
12. Gradoacadémico: Magisteren Docencia v Gestion Uhinersitana.
1.3. Cargo e institucion donde labora: Docente de Inglés de la Lhiversidad Santo Torbio de Magrowejo. _
14 Tiulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENG DOGENTE ENH LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA GECILIA, CHICLAYO201.

1.5. fartor del instrumento: Diana Moelia Femandez Cagafieda

1 6. HaestrialDoctorade! Mencion: Docencia Universitana v Gestion Educativo.
1.7. Hombre del instrune nbo: Cue stionanio - “Clima Oryanizacional”

. Muy
GRITERIDS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTATNOSCUANTITATIVOS | 020 | 2040% | 4160% | U682 | 31100
1. CLARDAD Exta formuado con lengusie aproeisd, 95%
Eztd exprezado  en  conducks
2 ODBJETIVIDAD ohzerables. a0%
Adecuado al alcance de ciencia vy
3 ACTUAIDAD tecnalogia, a0%
4. DRGANEACION Exizte una organizacion|dgica. . 35%
5. SUFICENCIA E;mg;endelusaspecmsdecanhﬁaﬂy a5,
6 INTENCIONALDAD gtfmgdu para valorar aspectos o 100%
Bazadoz en agpector Tedrcos
. CONSISTEMCIA | oicificns y el terrm de estuio, %
Entre oz indicez, indicadoes,
6. COHERENGIA ditrnenziones v variahbles., 100%
9 METODOLOGIA Iéztisétirnateglarespnrdealpmpnmda 100%
Geneta  nuevas  padtaz en A
10. CONVENENGIA irvestigacion yoongicion de teodas, 3%
SUBTOTAL b ]
TOTAL .3

YVALORACION CUANTITATVA (Totalx 0.0 45 50 20=19.1
YALORACION CUALITATVA: 13.1 (Diecinuewe con una décima)
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lugaryfecha: Chiclaw 09 de abnldel 2021

s ey
5 E'tl'ﬂf'" G. ----- C--u:_..f;:u-_
-*_rP sfirma del ¢ xpe o

ONI: 16693675
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ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUM ENTO

| DATOS GENERALES

11, Apellidos y nombres del experto: Palricia Reyes Burgos

1.2. Grado académico: Maaister en Pscopedagogia Cognitiva
de la Universidad

@; UNIVERSIDAD
% ?w IAI.AS PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEMICO

Santo Totbio de Mogroveo

1.3. Cargo e institucion donde labora: Docantz de Ingles s CENTE
1.4, Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCE
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SANTA CECTLIA, CHICLAYO 2019
1.5. Autor del instrumento: Diana Nogla Femandez Castafieda
15, Maestria/ Doctorado/ Mencién: Docencia Universitaria y Gestion Educativo
1.7. Nombre del instrumento: Cuestionario - ‘Despampefio Decente’
= e et —.—W‘v————.
CRITERIOS Deficiente | Regular = Bueno | o Excelente
WORADONES CUALTATVOSCUANTITATIVOS. | 020% | 2140% | 4140% | goggq | 81100%
—' CLARIDAD Esta formulada  con  lengusje | 100%
2 oRETVIDAD E;.:ﬁ a:gasaﬂo en  conductas | 5 100%
3 ACTUALIDAD ‘ m # akance de ienos y 95%
"4 ORGAMZACION | Exsi= una organzsoon ogica = 100%
5 SUFICEENCIA ;Td;mm&spemsdewmnan 100%
&  INTENCIONALIDAD :‘i‘f:’“ o e S0 95 100%
Szsados en  aspecios  Tedricos:
7. CONSISTENCIA Ciantificas y del tema de estudio. 100%
|
3. COWERENCIA Entre  los ) indices A indicadores 100%
| 8. METODOLOGIA L8 Sskstagia esponde 8} pupieto & 100%
e Generz nuevas pallss en 3
L. COMNEWENH invastigacion y consiruceidn de teorias 8%
| SUBTOTAL 980
| TOTAL 99

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 98 x .20 = 188
VALORACION CUALITATIVA: 19.8 (Diecinueve con ocho décimas)
OPINION DE APLICABILIDAD: Apicatle

Lugar y fecha: Chiclayn 09 de abril del 2020
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,@Eﬁw UNIVERSIDAD
Al ALAS PERUANAS
YICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE ¥ALIDACION DE INSTRIMENTO

DATOS GENERALES
1.1. Apellidos ¥ nombres del experto: Flanila Quetedo Herrera
12 Gradoacadémico: Magizteren humanidades conmencidnen TESOL
1. Cargo e institucion donde labora: Docente de nglés de la Lhiversidad Sardo Torbio de Mogrovejo. _
14 Tiulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO DOCENTE ENH LA INSTITUCION

EDUCATIVA SANTA GECILL, CHICLATO 201,
1.3 Autor del instrumento: Diana Moelia Femandez Cagafieda
16. HaestrialDoctorado! e ncion: Docencia Ukiversitania v Gestidn Educativ.
1.7_ Hombre del instrume nto: Guestionario - Tesempefio Docente”

- Muy
CGRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTATNOSCUANTITATIVOS | 02 | 2140% | 4160% | SR | 51100,
1. CLARDAND E=ta forrauladn con lengusie apropizd, 100%
Ezxtd espresado en  condudss
2 OBJETIVDAD ohserables. 5%
bLoecyado al alcance de ciencia v
3. ACTUALIDAD tecnologia, 5%
4. ORGANE ACION Exdzte una organizacion lagica . _ 100%
5. SUFICENCIA Eé:iirgsgende Inz azpectos de carbdad v 100%
6 INTENCIOMALDAD g.sdtz%li:gdu para valarar azpectos od 100%
Bazadoz en  aspectos  Tedricos
7 CONSISTEMGIA | (e hificns y del terrm de estudio, #3%
Ertre oz indices, indicadomes,
6. GOHERENGIA dimenziones v variakles. 100%
9 METODOLOGIA I‘;g1 Esd'tirnategla rezponde al propdsito od a5
Genera nuevas  padtaz en la
10. CONVENERCIA irrve stigacion voonsucion de teoias, 3%
SUBTOTAL 973
TOTAL 97.5

YALORACION CUANTITATIVA (Totalx 0. 20: 97 501 20=135

YALORACION CUALITATIVA: 19.5 (Die cinwewe con cinco d édnas)

OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicahle

Lugaryfecha: Chiclayo 09 de abril del 2021

Firma ¥ Posfima del & xpe o i
DNI: 16765291
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O

@’éﬁw UNIVERSIDAD
4% ALAS PERUANAS

¥ICERRECTORADD ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE ¥ALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
11. Apellidos y nombres del experto: Pérez Calina Zulma .
12. Grado academico: Magister en Educacion con mencion en Docencia v Gestion educativa.
1.3. Cargo & institucion donde labora: Docente en Uhiversidad Sefiorde Sipn .
14. Tiwlo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO DOCENTE EH LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA CECILLA, CHICLAYO 201
1.5. Autor del instrume nto: Diana Moelia Femandez Cagafieda
1.6. HaestrialDoctorado! Mencion: Docencia Universitana v Gestion Educativ.
1.f. Hombre delinstrumento: Cuestionano - "Desempefio Docente”

- Huy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTATNOSCUANTITATIVOS | 020 | 2140% | 4160 | U5 | 100
1. CLARDAD Esta fornulado con lengusie aproiado. 100
Esta esprezado  en  conducks 100
Z OBJETVDAD obzervahles.
Bidecuado al alcance de  ciencia v 100
4 ACTUAIDAD tecrologia.
4 ORGANEANOMN | Exizte una organizacionlodica. 100
5. SUFICENCIA E;:iirggu;ende loz azpectos de cantidad v 100
6. INTENCIONAIDAD QSti?:iliJnadn para walorar azpectos del 100
Bazados et aspectns Tedicos-Cientfios 100
7 GONSISTENGIA ydelterna de extidio.
Ertre  loz  indices,  indicadowes, 100
4. COHERENCIA dirnenziones v vaiakles.
9 METODOLOGIA Iézt Ssgt;ategm responde al propozito de 100
Geneta nuevas pautaz en la investigacin 100
10. GONVENENGA v constniccin de teodzs.
SUBTOTA 10000
TOTAL 100

YALORACION CUANTITATIVA {Totalx 0.20: 1000 20 =21
YALORACION CUALITATIVA: 210 (Weirte)
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lugar ¥ fecha: Chicbyo, 09de abrildel 2021.

"""" Firma y Posfima del experto
DNI: 43485972
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@’é@w UNIVERSIDAD
4% ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEHICO

ESCUELADE POSGRADO
FICHA DE ¥ALIDACGION DE INSTRUMENTO

. DATOS GEMERALES
1.1. Apellidos ¥ nombre s del e xperto: Ada Femandez Sanchez
12. Grado académico: Magizteren Cenciazde la educacion con mencian dida dica en elidioma inglés.
1.3. Cargo ¢ institucion donde labora: Docente de Inglés de | Uhiversidad Santo Tonbio de Mogrovejo. .
14. Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO DOGENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA SANTA CECILIA, CHICLATO 201
1.5. Awtor del instrumenta: Diana Moelia Femandez Cagafieda
16. HaestialDoctorado! Mencion: Docencia Lkiversitatia v Gestion Educativo.
1. Nombre del instrumento: Cue stionanio - "Tezempefio Docerts”

. Muy
CRITERIDS Deficiente | Reqular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTATNOSCUANTITATINOS | 02F: | 2140% | 4160% | D/EnC | g0,
1. CLARDAD Exta formuado con lendusie apropisdo, 100%
Extd eprezado en  conducks
2 OBJETVIDAD oheenables. 5%
bdecyada al alcance de ciench y
3 ACTUALIDAD tecnologia, 95%
4. ORGANE AN E:dzte una organizacion logica, _ 100%
5. SUFICENCIA E;mg;ende lo% aspectos de cardidad v a5
6. INTENCIONALIDAD Eﬂ:tit;;gdn pata valorar azpectos o 100%
Bazadoz en aspector Tedricos
7. CONSISTENGIA | cienifions v el terrm de echutio 100%
Ertre loz  indices, indicacoes,
8 COHERENGIA dimenziones v variahles. 100%
9 METODOLOGIA t:t iﬁti;ategm tesparde al proposito de 100%
Geheta  nuewvar pautaz en a
10. CONVENENGA investigacion yoonsrcion de teozs. 100%
SUBTOTA .t
TOTAL .3

VALORACION CUANTITATIVA (Tota lx 020 98 50 20=197
YALORACION CUALITATIVA: 19.7 (Diecinuewve con siete décimasg)
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicahle

Lugaryfecha: Chiclaw 019 de abnl del El:l?l

H\""\
‘:., _,
Flrma eme

__— DN 15?31 133
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;@*&ﬁw UNIVERSIDAD
A ALAS PERUANAS
YICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE YALIDACION DE INSTRAMENTO

DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del e xperto: Laura Eurnelia Qjeda Cavero
12. Gradoacadémico: Magizteren Docencia v Gestion Unive reitana.
1.1. Cargo ¢ institucion donde labora: Docente de Ingléz de la Uhiversidad Santo Tonbiode Mogrovejo . .
14. Tiulo de la Inrestigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEHPENG DOCENTE EN LA INSTITUCION

EDUCATI¥A SANTA CECILLA, CHICLAYQ 2021,
1.5, Autor del instrumento: Diana Moelia Femandez Cadafieda
1.6. HaestrialDoctoradod Mencion: Docencia Lniversitaria v Gestion Educativo,
1.7. Hombre del instrumento: Cue stionano - Te zempeno Do cente”

. Muy
CRITERIDS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALTATVOSCUANTTATIVOS |  020F | 2140% | #160% | USRS | “a110m,
1. CLARDAD Extafortnuado con lepiuge apropiad. 95%
Extd exprezado en  conducas
2  DBJETIVDAD shaerahles. 0%
Bdecyado al alcance de cienca v
3 ACTUAIDAD tecnologia, 0%
4 ORGANFACION E:dzte una oryanizacion lodica. . 95%
5. SUFICENCIA E;ms;ende los azpectos de cardidd v 359
6 INTENCIONALDAD g.sdticdl:gdu para walarar azpectos o 100%
Bazadoz en  azpectos  Tedticos
7. GOMSISTEMGIA | oietificns y del term de estudio 3%
Ertre oz indices, indicadors,
. GOHERENGIA dimensiones v variahles. 100%
9 METODOLDGIA I';:1 Esdtirnategm resporde al proposito def 100%
Geneta  nuevas  pautaz en A
10. CONVENENGIA inestigaciin yoonsocion de teodss. B
SUETOTAL Wi
TOTAL b I
VALORACION CUANTITATWA (Totalx 0.20: 95 520 20=13.1
YALORACION CUALITATIVA: 19.1 (Diecinuewe con un décima)
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicakle
Lugaryfecha: Chiclayo 09 de abnl del 2021

=

AT e . :;
ol o

" DNI: 16693673
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Anexo 03

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS ORGANIZADO EN VARIABLES

DIMENCIONES E INDICADORES

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

o Fl propdsito del presente cuestionario es conocer tu opinidn respecto al clima

organizacional dela Institucidn Educativa en donde trabajas.

* DNiarca conunaspa (25 enlos caslleros que aparecen al lado derecho de cada afirmacidn,

la alternativa que segin tu opinion describe conmayor ezactitud lo que piensas.

WNONCA CASINUNCA | ALGUMASYECES | CASISIEMPRE SIENMPRE

1 2 3 4 ]
N® TLEMS 1(2|3|4|5
DIMENSIONE 5: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
1 El director se preccupapor cumplir con lasleves, reglamentos
w L7 directivas pararealizarunabuena administracidn.
9 2 | El directorinvolucraal personal docente parala elaboracidn de
losinstrumentos de gestion,
3 § Los instrumentos de gestidn son revisados v actualizados
anualmente para su aplicacion
q Losinstrumentos de gestidn responden alasnecesidades delos
estudiantes.
5 Fromueve el buen clima institucional, entre los alumnos,
docentes, personal administrattvo v padres de farmlia,
6 2 | Controla la asistencia v puntualidad del personal docente v
E auzxiliar de Educacidn.
7| B Vela por el cumplimiento de las  directivas, nonmas,
o | disposiciones emanadas por el Ministerio de Educacidn.
nE_, Fromueve, fomenta v estimula las buenas relaciones de
g solidaridad v respeto tutuo entre los integrantes de la
communidad educatva.
0 = | El di1_’ec:t|:|r ES pern:_ih_idl:l Cofmno personajusta cuando asigna un
B | trabajo o toma decisiones.
10 13 Eecibes el apoyo del director para gque puedas realizar el
<t | trahajo quele corresponde.
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Le comentas atu director los problemaspersonales que afectan

11 tu rendimiento en el trabajo.
12 Los docentes califican como aceptable la comunicacidn v el
frato que tienen con su directar.
13 ;E El dir_ec:tu:l.r patrticipa permanenternente en capacitaciones y
& | actualizacion.
14 'g El director organiza capacitaciones para su personal docente
15 % El director brinda facilidades para las capacitaciones de los
m | docentes.
DIMENSIONES: RESPONSABILIDAD
16 El directoridentificalos problemas existentes en lainstitucidn
v soluciona demanera diplomatica,
17| ¢ El director reconoce el desempefio de sus docentes v otorga
53 estimulos
18 E El director de muestra armnabilidad v brinda confianza que la
= | entera comunidad educatva debetener en él
19 El director demuestra un buen liderazgo en la institucidn
educativa
0 El directoratiende demaneraoportunav eficazlasnecesidades
o | basicasdelosprofesoresy alumnos.
" B | El director demuestrauna atencién deigualdad v oportunidad
}ﬁ' paratodaos.
2 Existe una atencidon permanente v descentralizada en la
institucidn educatva,
3 El director prevé con anficipacidn las necesidades basicas de
e [lozalumnos v profesores.
24 E" El director pers_uac_ie con anticip E_u:ic’ln los posibles problemas
5 que se daenla 1nst1h._1n::1n:’|n edun:ativa_. _
a5 El . Fhre;tu:ur organiza las revntones pedagdgicas con
anficipacion,
DIMENSIONES: RIESGO
2% La institucidn educativa cuenta con un plan de trabajo de
@ | protecoidn civil v emergencia escolar,
a7 E La institucidn educativa se encuentra preparado para afrontar
E Efl CAS0 0Curte un sismo de gran escala,
g La institucidn educativa promueve la parficipa activa en
sitnulacros de sismo.
9 :E El director realiza penddicamente el mantenimiento del local
IE E!SCIIIIEII'. — . —
30 é‘ En la institicidn educativa cuentan con una comisidn de

wifraestrictura conformada por profesores v adiministrativos.
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Anexo 03

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS ORGANIZADO EN VARIABLES

DIMENCIONES E INDICADORES

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

El proposito del presente cuestionario es conocer tu opinion respecto al clima

organizacional de la Institucion Educativa en donde trabajas.

Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada afirmacion,

la alternativa que segun tu opinion describe con mayor exactitud lo que piensas.

NUNCA CASINUNCA | ALGUNASVECES | CASISIEMPRE | SIEMPRE
1 2 3 4 5
N ITEMS il a2l e .
DIMENSIONES: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
1 El director se preocupa por cumplir con las leyes, reglamentos
W LY directivas para realizar una buena administracion.
) *2 El director involucra al personal docente para la elaboracion de
2 los instrumentos de gestion.
3 ) Los instrumentos de gestion son revisados y actualizados
& | anualmente para su aplicacion
4 Los instrumentos de gestion responden a las necesidades de los
estudiantes.
5 Promueve el buen clima institucional, entre los alumnos,
docentes, personal administrativo y padres de familia.
6 g Controla la asistencia y puntualidad del personal docente y
"é’ auxiliar de Educacion.
713 \/_ela por el cumplimiento d_e_ Ias_ directivas,_ normas,
g | disposiciones emanadas por el Ministerio de Educacion.
a | Promueve, fomenta y estimula las buenas relaciones de
8 solidaridad y respeto mutuo entre los integrantes de la
comunidad educativa.
9| 3 El director es percibido como persona justa cuando asigna un
.2 | trabajo o toma decisiones.
10 g Recit?es el apoyo del director para que puedas realizar el
<C | trabajo que le corresponde.
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Le comentas a tu director los problemas personales que afectan

1 tu rendimiento en el trabajo.
12 Los docentes califican como aceptable la comunicacion y el
trato que tienen con su director.
13 S | El director participa permanentemente en capacitaciones y
8 | actualizacion.
14 | T | El director organiza capacitaciones para su personal docente
15 g | El director brinda facilidades para las capacitaciones de los
i | docentes.
DIMENSIONES: RESPONSABILIDAD
16 El director identifica los problemas existentes en la institucion
y soluciona de manera diplomatica.
171 El director reconoce el desempefio de sus docentes y otorga
i | estimulos
18 § El director de muestra amabilidad y brinda confianza que la
= | entera comunidad educativa debe tener en él.
19 El director demuestra un buen liderazgo en la institucion
educativa
20 El director atiende de manera oportuna y eficaz las necesidades
» |Dbasicas de los profesores y alumnos.
21 g El director demuestra una atencién de igualdad y oportunidad
Z |Ppara todos.
29 Existe una atencion permanente y descentralizada en la
institucion educativa.
23 El director prevé con anticipacion las necesidades basicas de
< | los alumnos y profesores.
24 E, El director persuade con anticipacion los posibles problemas
E que se da en la institucion educativa.
o5 El _ (_Jlire(?tor organiza las reuniones pedagdgicas con
anticipacion.
DIMENSIONES: RIESGO
26 La institucién educativa cuenta con un plan de trabajo de
@ | proteccion civil y emergencia escolar.
27 § La institucion educativa se encuentra preparado para afrontar
£ | en caso ocurre un sismo de gran escala.
28 < | La institucion educativa promueve la participa activa en
simulacros de sismo.
29 S | El director realiza periodicamente el mantenimiento del local
2 | escolar
30 g |En la institucién educativa cuentan con una comisién de
@ | infraestructura conformada por profesores y administrativos.

110




La supervision dellocal escolar se realiza conjuntamente con

31 defensa civil v la comision nombrada de lamnstitucidn,

32 La institucion educativa cuenta con los equipos contra
incendios, sismos v otros fendmenos naturales.
DIMENSIONES: RECOMPENSAS

33| w |Enesta institucidn educativa se recibe el reconocimiento del

_g director por el buen desempefio docente.

34 | g | El director canaliza una serte de incentivas para sus docentes.

12 & | El director promueve el reconocimiento de todo el persona
docente.

36| - Se si&:pt&: Ud. motivado por su director de la institucidn

.2 | educativa
27 E En esta institucidn educativamostramos interés por el trabago
2 | querealizamaos,

18 = | En esta institucion educativa nos esforzamos por desarrollar
eficientemente nuestro trabajo.
DIMENSIONES: CALORY APOYOD

10 Cuando tengo que hacer almin trabajo cuento con la ayuda del

® | director v de mis coleoas.
40 E. Eecibimos la ayuda del director cuando tenetnos problemas.
11 <% | En esta IE nos dan oportunidades para desarrollar nuestras
destrezas v habilidades personales.
42 % Existe una buena comunicacidn entre el director, profesores,
& | alumnos v padres de farmilia

43 & | Lainstitucion educativacuentaconunacomision derelaciones
g | sociales activa,
2 | Consideras la participacidn de los docentes en las fiestas

44 § pasens y ofros eventos que organizan la institicion educativa
como bueno.

DIMENSIONES: CONFLICTOS

45 El director se preocupapor solucionar los diferentes conflictos
existentes en lainstitucidn educativa,

46 El director actia con parcialidad en la solucidn de conflictos.

47 :E El director se preocupa por mantener un clima de trangquilidad

g | v cordialidad

48 & | El director demuestracordura antelas criticas querecibe delos
nrofesores, alumnos v padres de familia,

10 El director organiza eventos soctales para confraternizar con

sustrabajadores de lamstitucion educativa
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CUESTIONARIO SOBRRE DESEMPENO DOCENTE

o Fl propdato del presente cuestionario ez conocer tu opinidn respecto al desempefio
docente.

o DMarca conunaspa (X) enlos casilleros que aparecen al lado derecho de cada afirmaci on,
la alternativa que segun tu opinddn describe con mayor exactitud 1o que piensas.

MNUNCA CASINUNCA | ALGUNASVECES | CASISIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 3

ITEMS
DIMENSIONES: Preparacionpara el ap rend izaje delos estud iantes

estud tanies

Conoce ¥y comp rend e las
caracterikticas de todos sus

Demuestra conocimiento ¥ comprension  de  las
caracteristicas individuales, socioculturales v evolutivas de
sus estudiantes v de sus necesidades especiales.

Demuestra conocirmientos actualizados v comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en
el &rea curnicular que ensefia.

Demuestra conocitniento actualizado v comprensidn de las
teorias v practicas pedagigcas v dela didactica de las dreas
que ensefia.

Phnifica I ensefianza

Elabora la programacidn curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su aulg
articulando de manera coherente los aprendizajes que se
promueven, las caracteristicas de los estudiantes v las
estrategas v medios seleccionados.

Seleccionalos contenidos de laensefianza, en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el rnarco curmcularnacional,
la escuela v la cotunidad buscan desarrollar en los
estudiantes.

Disefia creattvamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar cunosidad, interés v compromiso en los
estudiantes, parael logro delos aprendizajes previstos.
Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos
de aprendizaje etdentidad cultural de sus estudiantes.

Crea, selecciona v organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.
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Disefia la evaluacidn de manera sistemnatica, permanente,
formativa v diferencial en concordanca con los aprendizaes
esperados.

10

Dizefia la secuencia v estructura de las sestones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de
aprendizaje v distribuye adecuadamente el tiempo.

DIMENSIONES: Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

11

Construye de manera asertiva v empatica relaciones
interpersonales con v entre los estudiantes, basadas en el
afecto, la justicia, la confianza el respeto mutuo v la
colaboracidn.

12

Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes v les comunica altas expectativas sobre sus
posthilidades de aprendizaje.

13

Fromueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que
esta se exprese v sea valorada como fortaleza v oportunidad
parael logro de aprendizajes.

14

Genera relaciones de respeto, cooperacidn y soporte de los
estudiantes con necesidades educanvas especiales.

15

Resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes sobre la
hase de criterios éficos, normas concertadas de conwvivenca
cidigos culturales v mecanismos pacificos.

li

Crea un clima Prop io para el ap rend izaje

Organiza el aulay otros espacios de forma segura, accesthle
v adecuada para el trabajo pedagigico v el aprendizae,
atenidiendo ala diversidad.

17

Reflexiona permanentemente con sus estudiantes, sobre
expeniencias wividas de discrniminacidn v exclusidn, v
desarrolla actitudes v habilidades para enfrentarlas.

18

de ensefianza

Conoce elproceso

Controla permanentemente la gjecucidn de su programacidn,
ohservando su nivel de impacto tanto en el interés de los
estudiantes como en sus aprendizaes, introduciendo camnbios
oportunios con apertura v flexibilidad para adecuarse a
sitlaciones imprevistas.




10

Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes
esperados.

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo.

DIMENSIONES: Ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes

11

12

13

14

15

16

17

Crea un clima Propio para el aprendizaje

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
colaboracién.

Orienta su préactica a conseguir logros en todos sus
estudiantes y les comunica altas expectativas sobre sus
posibilidades de aprendizaje.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que
esta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad
para el logro de aprendizajes.

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

Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la
base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia,
cddigos culturales y mecanismos pacificos.

Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible
y adecuada para el trabajo pedagogico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad.

Reflexiona permanentemente con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusion, vy
desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas.

18

Conoce el proceso de

ensefianza

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

114



19

20

21

22

23

24

Fropicia oporunidades para que los estudiantes uttlicen los
conocitnientos en la soluctdn de problemas reales con una
actitud reflexivay critica.

Constata gque todos los estudiantes comprenden los
propasitos de la sesion de aprendizaje v las expectativas de
desempefio y progreso,

Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos v
disciplinares de manera actualizada ngurosa y comprensthle
paratodoslos estudiantes.

Desarrolla  estrategtas pedagdgicas v actvidades de
aprendizae que protuevan el pensarniento crifico v creativo
en sus estudiantes v que los motiven a aprender.

Utiliza recursos v tecnologias diversas v accesihles asf como
el tiempo requendo en funcidn al propdsito de la sesion de
aprendizale.

Maneja diversas estrategias pedagdgmcas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

25

26

27

28

29

Evahia p ermanentemente gl ap rend izaje

Utiliza diversos métodos v téonicas que permiten evaluar de
forma diferenciadalos aprendizajes esperados, de acuerdo
con el estilo de aprendizaje delos estudiantes.

Elahorainstrumentos validos para evaluar el avance v logros
en el aprendizae individual v grupal delos estudiantes.

Sistematizalos resultados obtenidos en las evaluacones para
latoma de decistones v laretroalimentacidn oportuna,

Evalialos aprendizajes de todozlos estudiantes en funcion
delos critenos previamente establectdos, superandopracticas
de abuso de poder.

Compatte oportunamente los resultados de la evaluacidn con
los estudiantes, sus familias v autondades educativas y
comunales para generar compromisos sohre los logros de
aprendizale.

DIMENSIONES: Participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad
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30

3l

32

Participa en la elaboraciin del PEI

Interachia con suspares, colaborativamente v con iniciativa
para intercambiar expeniencias, organizar el trabajo
pedagdgico, mejorar la enseflanza v construir de tnanera
sostenthle un clima democratico en la escuela

Participa en la gestidn del proyecto educativo institucional,
del curticulo v de los planes de mejora continua
involucrandose activamente en equipo de trabajo.

Desarrolla individual v colectivamente proyectos de
investigacidn, propuestas deinnovacionpedagdgicay mejora
dela calidad del servicio educativo delaescuela

33

M

35

Estah lece relaciones conla
comunidad

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje delos estudiantes, reconociendo
sus apottes.

Integra criticamente en sus practicas de ensefianza los
saberes culturales v los recursos de la comunidad v su
entorno.

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
localesy delacomunidad, losretos de su trabajo pedagdgico,
v da cuenta de sus avances v resultados.

DIMENSIONES: Desarrollo dela profesionalidad y la
identidad docente

3o

i

3

exp eTiencia institucional

Reflexiona sobresupractica v

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practicapedagigca e nsttucional v el aprendizaje de todos
sus estudiantes.

Patticipa en expeniencias significativas de  desarrollo
profesional, en concordancia con sus necesidades, las delos
estudiantes v las dela escuela

Participa en la generacion de politicas educativas de nivel
local, regional v nacional, expresando unaopinidninformada
v actualizada sobra ellas, en el marco de su trabajo
profesional

30

respeto a los
derechos
fund amentales
| delag

Ejerce suprofesion
desde una ética de

Actia de gcuerdo.a los prncipios de la ética profesiona
docente v resuelve dilemas practicos v normativos de lavida
escolar sobre labase de ellos.

Actiay toma decistones respetando los derechos humanos y
el principio del bien supenor del mifio v el adolescente.
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