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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio docente en la I.LE. N° 80149 Marcabal Grande,
Distrito de Sartimbamba, Provincia Sanchez Carrion, Region La Libertad, en el afio 2019.
El tipo de disefio de investigacion fue descriptivo-correlacional, se utilizd el método
hipotético-deductivo. La poblacion objeto de estudio estuvo conformado por 17
individuos siendo la totalidad de docentes de los tres niveles de la I.E. Marcabal Grande.
Los instrumentos utilizados para recoger informacion fueron un cuestionario de clima
organizacional (28 items) y una ficha de evaluacion en el Marco del Buen Desempefio
Docente (20 items). Ambos instrumentos fueron validados por juicio de expertos y por la
aplicacion de una prueba piloto obteniéndose un valor de 0,878 y 0,881 respectivamente.
Aplicados los instrumentos, el analisis de datos puso de manifiesto que existe una
correlacion positiva alta (0.656) entre clima organizacional y el desempefio docente en la
I.E. N° 80149 Marcabal Grande. Es decir, que a mayores niveles de clima organizacional

existiran mayores niveles de Desempefio docente.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo y desempefio docente.



ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship between
organizational climate and teaching performance at the I.E. N ° 80149 Marcabal Grande,
Sartimbamba District, Sdnchez Carrion Province, La Libertad Region, in 2019. The type
of research design was descriptive-correlational, the hypothetical-deductive method was
used. The study population was made up of 17 individuals, all of whom are teachers from
the three levels of the I.E. Big Marcabal. The instruments used to collect information were
an organizational climate questionnaire (28 items) and an evaluation sheet in the
Framework of Good Teaching Performance (20 items). Both instruments were validated
by expert judgment and by the application of a pilot test, obtaining a value of 0.878 and
0.881 respectively. Applied the instruments, the data analysis showed that there is a high
positive correlation (0.656) between organizational climate and teaching performance in
the I.LE. N ° 80149 Marcabal Grande. In other words, at higher levels of organizational
climate there will be higher levels of teacher performance.

Key words: organizational climate, leadership and teaching performance.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema

Al dia de hoy, una de las principales dificultades que afrontan los centros
educativos es que la totalidad de sus miembros se comprometan a trabajar en equipo por
una meta en comun, constituyéndose de esta manera un clima organizacional en el que
se manifiesten condiciones adecuadas para un buen desempefio docente.

Siendo asi, que la presencia de un pésimo clima en la institucidn educativa impide
un adecuado desenvolvimiento de la labor docente, dificultando de esta manera un
trabajo conjunto de la comunidad educativa con miras a cumplir su visién y mision
planteadas Menarguez (2004).

Es por este motivo que se debe hacer un gran esfuerzo para que las |.E. puedan
contar con la presencia de un clima agradable, donde se fomente la responsabilidad,
respeto, empatia, tolerancia, solidaridad, asertividad y una adecuada comunicacion,
logrando de esta manera que las instituciones educativas funcionen de un modo eficaz.

De acuerdo a lo antes mencionado, investigaciones recientes confirman que para
aspirar a tener una educacion de calidad es necesario contar con docentes bien calificados
y con un elevado grado de satisfaccion en el desempefio de sus funciones. Es por esto,
que se debe aspirar a que la docencia sea una actividad laboral atractiva, propiciando el
buen desempefio, capacitando a los docentes, valorando y reconociendo sus esfuerzos,
impulsando de esta manera el desarrollo profesional de los docentes.

El Estudio Internacional sobre Ensefianza y Aprendizaje (2013) postulé que
existe una relacion positiva entre la confianza que tiene el docente en su capacidad para
la ensefianza y el rendimiento e inclinacion para el aprendizaje por parte de los
estudiantes, lo que trae como resultado una mayor predisposicién de realizar préacticas
mas eficaces y un aumento en el entusiasmo y satisfaccion por su trabajo por parte de los
docentes. Ademas, se encontré que un déficit en el desempefio docente se encuentra
asociado a las pésimas relaciones con sus colegas y directivos, indisciplina por parte de
los estudiantes, poca predisposicion de los estudiantes para aprender, y estrés laboral.

UNESCO (2007) en el marco de un estudio sobre politicas educativas en América
Latina, sefialé la importancia de la labor docente para fortalecer las necesidades de

aprendizaje del estudiantado. También, sefiald que es importante fomentar
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investigaciones acerca de las condiciones laborales de los docentes y como estas se
relacionan con la salud de los docentes y la manera como gestionan la escuela y el salon
de clases. También se recomendd que es necesario trabajar en el reforzamiento de la
autoestima y velar por la salud de los maestros para un adecuado desempefio profesional.
Por ultimo, el estudio concluyd que los docentes perciben en su mayoria que su
desempefio profesional es poco valorado por la sociedad en general.

Asimismo, la investigacion también sefialé que existen semejanzas entre la
realidad de los docentes en paises como Argentina, Chile, Ecuador, México, Peru y
Uruguay, estos aspectos en comun son: bajo salario, sobrecarga laboral, pésimo ambiente
de trabajo, los cuales contribuyen al estrés e insatisfaccion, por lo tanto, son factores de
riesgo para un buen desempefio laboral de los docentes. A pesar de esto, los docentes
encuentran una fuente de satisfaccion laboral en las relaciones que establecen con sus
pares y alumnos, un buen grado de autonomia y un ambiente donde se fomente la
creatividad.

En nuestro pais, el porcentaje del PBI que se destina a la educacion no se equipara
al presupuesto que los paises pertenecientes a la OCDE destinan al ambito educativo y
la calidad de la educacion esta en un bajo nivel demostrandose lo Gltimo en los resultados
de nuestro pais en las evaluaciones PISA. Desde que se inici6 la reforma educativa, el
numero de instituciones educativas privadas aumentd, la presencia de estudiantes en las
escuelas publicas se reduce cada afio. Existe la percepcion generalizada por parte de los
maestros de que la evaluacion de desempefio se realiza con un criterio punitivo; los
docentes sienten desconfianza de la evaluacion de desempefio debido a la percepcion de
un alto nivel de corrupcion dentro del Minedu, debido a esto los docentes muestran
oposicion a la evaluacion de desempefio.

Desde hace algunos afios el Minedu ha comenzado a aplicar la jornada escolar
completa (JEC) incrementado la jornada laboral a los docentes, sin embargo, los
docentes perciben que esto no tiene una equivalencia en el aumento de sus salarios.
Como resultado de lo antes mencionado, muchos docentes tuvieron que dejar de lado el
trabajo alterno que tenian por motivo de cubrir sus gastos de supervivencia. En otro
aspecto, los docentes han perdido la confianza en el Sindicato Unico de Trabajadores de
la Educacion del Peru (SUTEP) porque perciben que no representa de la mejor manera

en sus intereses.
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El Ministerio de Educacion, realiza de manera continua reformas, cambios en las
programaciones y orientaciones curriculares, propone nuevas estrategias metodolégicas
para su aplicacion en las aulas, asi como recursos y materiales educativos. De este modo,
los docentes perciben que se limita su creatividad e iniciativa, asi como su libertad de
método. Asimismo, también perciben que no se toma en consideracion su experiencia
profesional al momento de convocar a puestos de asesoramiento, orientacion y apoyo
pedagdgico.

Todas estas situaciones generan incertidumbre e inquietud en los docentes y no
se sienten motivados para mejorar la calidad educativa. La Ley de Reforma Magisterial
N° 29944 estipula diferencias de salarios en los docentes; esto genera insatisfaccion en
los maestros, pues quienes estan en el escalafon mas alto realizan las mismas funciones
que docentes que se encuentran en escalafones mas bajos; la misma situacion se
manifiesta con aquellos docentes que cursaron estudios de posgrado, reciben el mismo
salario que los docentes con titulo profesional.

En otros aspectos, la organizaciéon de las instituciones educativas aun sigue
teniendo un esquema vertical, donde los docentes se ven limitados a seguir ordenes, en
cuanto a las disposiciones superiores. Asimismo, la supervision es vista como un
mecanismo de control, el monitoreo como instrumento punitivo y fiscalizador, el
monitoreo en muchas ocasiones no es realizado por profesional capacitado. Estas razones
originan en los docentes una sensacion de desmotivacion para ejercer sus labores.
(Arteaga, 2015)

Los retos, deficiencias y problemas que afectan al ejercicio profesional de los
docentes son algunos de los factores que afectan la calidad de la educacién en nuestro
pais. A estos problemas habria que afiadir una deficiente formacién para la carrera
docente y una exigua remuneracion. Ademas, se requiere una fuerte inversion para
mejorar la infraestructura educativa, propiciando de esta manera que estudiantes,
docentes y demas integrantes de la institucion educativa desempefien sus labores en
ambientes amigables.

En un estudio realizado por la UNESCO (2009), se evidencio que en Peru los
maestros manifestaban uno de los indices méas altos de insatisfaccion profesional.
También se evidencid que los docentes tenian insatisfaccion en aspectos tales como
escaso apoyo del director y pares profesionales, falta de reconocimiento de su labor

educativa, baja remuneracién. Por otro lado, se evidencio que en el caso del Perl una
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gran mayoria de docentes no se encontraban comodos en sus centros de trabajo,
dedicaban poco tiempo a la planificacion de sus clases y al trabajo colegiado (Murillo y
Roman, 2012).

En el caso de la I.E. 80149 Marcabal Grande se presentan una serie de factores
que caracterizan al clima organizacional tales como, deficiente comunicacién entre
docentes y directivos, docentes desmotivados debido al sueldo que perciben y escaso
reconocimiento por parte de la direccion al buen desempefio por parte de algunos
docentes, desconfianza entre docentes, excesiva carga laboral todos estos problemas
conllevan a que el clima organizacional se vaya deteriorando, lo cual a su vez puede
repercutir en el desempefio docente: desmotivacién para realizar sus funciones, poca
predisposicion para el trabajo colegiado, desinterés por emprender estrategias
innovadoras en el proceso de ensefianza-aprendizaje, estrés por la carga laboral.

Segun el Minedu (2004) el docente es el principal agente educativo cuyo objetivo
principal es conducir la formacion de los estudiantes de acuerdo a las exigencias de la
sociedad actual. Por este motivo el docente que se mantenga en la carrera publica debe
ser competente, ejercer su profesion de manera ética y tener una buena condicion en el
aspecto fisico y psicolégico que no ponga en peligro la probidad de sus estudiantes.

En este sentido, tanto el clima organizacional como el desempefio docente son
dos variables importantes a través de las cuales se puede recabar informacion acerca de
la realidad problematica del contexto educativo y los integrantes de la comunidad
educativa, informacion que contribuira a la implementacion de soluciones y estrategias
para mejorar el clima organizacional contribuyendo de esta manera a que el docente
pueda tener un adecuado desempefio en su practica profesional.

El presente trabajo de investigacion se enfoca en descubrir la relacion existente
entre el clima organizacional y desempefio docente en la I.E. 80149 Marcabal Grande de
la provincia de Sanchez Carrion en vista que el clima organizacional es uno aspecto
importante para alcanzar la excelencia educativa, que a su vez influye positivamente o
negativamente en el cumplimiento de los objetivos y metas trazados por la I.E.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢Que relacion existe entre el clima organizacional y desempefio docente en la I.E. N°
80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia Sanchez Carrion,

Region La Libertad, en el afio 2019?
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1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es el nivel del clima organizacional desde la percepcion docente de la I.E N°
80149 Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba?

¢Cual es el nivel del desempefio docente de la I.E N° 80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba?

¢Cémo se relaciona el liderazgo y el desempefio docente en la I.E. N° 80149
Marcabal Grande del distrito?

¢Cbémo se relaciona la comunicacion y el desempefio docente en la I.E. N° 80149
Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba?

¢Como se relaciona las recompensas y sanciones con el desempefio docente en la I.E.
N° 80149 Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba?

¢Cémo se relaciona la satisfaccion y el desempefio docente en la 1.LE. N° 80149
Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba?

1.3.Formulacion de objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre clima institucional y desempefio docente en la 1.E. N°
80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia Sanchez Carrion,
Region La Libertad, en el afio 2019.

Obijetivos especificos

Identificar el nivel del clima organizacional desde la percepcién docente de la I.E N°
80149 Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba

Identificar el nivel del desempefio docente de la I.E N° 80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba

Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio docente en la 1.LE. N° 80149
Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba.

Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio docente en la I.LE. N°
80149 Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba.

Determinar la relacion entre las recompensas y sanciones con el desempefio docente
de la I.LE. N° 80149 Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba.
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Determinar la relacion entre satisfaccion y el desempefio docente en la I.E. N° 80149
Marcabal Grande del distrito de Sartimbamba.

1.4 Justificacion de la investigacion

El propdsito de este trabajo de investigacion es efectuar un analisis acerca del
clima organizacional de la I.E. 80149 Marcabal Grande, y determinar de qué manera
tiene relacion con el desempefio docente.

Los resultados que se obtengan con este estudio, podran ser usados como fuente
de informacion a las autoridades de la institucion educativa para que tomen cartas en el
asunto a fin de aplicar estrategias que puedan mejorar el clima de la I.E. asi como el
desempefio laboral de los maestros, beneficiando de esta manera a la comunidad

educativa en general.

Justificacion tedrica

Las teorias recientes sobre la administracion y gestion en el campo educativo,
demandan la realizacion de investigaciones en diferentes contextos escolarizados para
fortalecer su generalizacion empirica, por lo que la presente investigacion se justifica en
este aspecto, porque va a permitir aportar con conocimiento objetivo y cientifico acerca
de la relacion existente entre dichas variables en nuestro contexto.
Justificacion metodoldgica

Desde el punto de vista metodoldgico el estudio se justifica porque se va a utilizar
rigurosamente el método cientifico y el método logico de la investigacion, para
establecer objetivamente la correlacion de las variables, garantizando la objetividad y

racionalidad del conocimiento obtenido.

Justificacion practica

Los resultados obtenidos serviran de insumo cientifico a los directivos y docentes
para que puedan implementar proyectos de intervencion a nivel curricular con el
propdsito de optimizar el clima organizacional de la I.E., con el objetivo de incrementar
el nivel de desempefio docente. Asimismo, se aportara con el instrumento de recoleccion
de datos para el desempefio docente, el cual sera validado de acuerdo al contexto real y

asi mismo sera confiable.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Almeida (2019) y su tesis titulada “Clima organizacional y el
desempefio docente en la Escuela General Basica Fernando Pizarro Bermeo del
Cantdn Guayaquil parroquia Tarqui. Del afio lectivo 2017-2018”. El estudio
conto con un disefio descriptivo correlacional. Para el recojo de informacion se
contd con una poblacién de 45 docentes. Como resultado de la investigacion se
detectd que existe una relacion directa y positiva (Rho=0,848) entre las dos
variables de estudio. Como recomendacion se sugirié la aplicacién de técnicas
para mejorar el clima de la I.E. con miras a lograr un efectivo desempefio
docente.

Medina (2017) en su investigacion “Incidencia del clima organizacional
en el desempefio docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de
Guzman - Quito” conto con un tipo de investigacion descriptiva y su objetivo
principal fue comprobar la influencia de clima organizacional en el desempefio
de los profesores. Se conto con una poblacion de 50 personas. Los hallazgos del
estudio demostraron una incidencia positiva muy baja entre el clima
organizacional y el desempefio de los docentes.

Enriquez y Calderén (2017) en su tesis “El Clima Laboral y su
Incidencia en el Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacion
Bésica en Ecuador” se realizé un estudio de tipo exploratorio-descriptivo, no
experimental, contando con una poblacion muestral de 60 docentes. Entre los
hallazgos de la investigacion se encontraron algunas deficiencias de
comunicacion entre los docentes y las autoridades, asi como un fuerte control
por parte de las autoridades educativas, lo cual determina un ambiente laboral
poco positivo para los docentes y por consecuencia que el desempefio docente
en la I.E. no sea del 100 % requerido.

2.1.2. Anivel nacional
Sudrez (2019) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio

docente en la Institucion Educativa Maria Parado de Bellido — Yanacancha —
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Pasco 2018” planted una investigacion de tipo cuantitativa, con un disefio
descriptivo correlacional. Dicha investigacion tuvo una poblacién muestral
compuesta por 73 docentes. La investigacion concluyd que existe una relacion
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio docente
tanto a nivel general como a nivel de dimensiones.

Gutiérrez (2017) en la tesis “Clima organizacional y desempefio docente
en una Institucion Educativa Publica y Privada” planted una investigacion de
tipo basico, con disefio no experimental, de corte descriptivo — correlacional.
La poblacion muestral consistié en 109 estudiantes. Entre los hallazgos de la
investigacién se encontr6 que el clima organizacional y el desempefio docente
se relacionan positivamente de forma considerable, teniendo ambas variables
una correlacion de Spearman de 0,859.

Diaz (2017) en su tesis “Clima organizacional y desempefio docente en
la institucion educativa N° 20395 Chancay, 2016 su objetivo principal fue
identificar el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio docente.
La investigacion fue de tipo bésica, su disefio fue no experimental,
correlacional. Se contdé con una poblacion muestral de 80 docentes. Entre los
resultados de la investigacion se encontr6 una relacion significativa muy alta
(r=0,958) y directamente proporcional entre las dos variables de estudio.

Robles (2017) en la tesis “Clima institucional y su relacion con el
desempefio docente de la Institucion Educativa San Martin de Porres de Nauza
Distrito de Conchamarca — Huanuco 2013” sigui6 una linea de investigacion de
tipo bésico, junto con un disefio no experimental de tipo descriptivo —
correlacional. La poblacion muestral estuvo conformada por 1 directivo y 18
docentes. Los resultados de dicha tesis pusieron de manifiesto que existe
relacion directa y significativa entre el clima institucional y el desempefio
docente siendo rxy = 0,87.

Benavides (2017) en su tesis “Clima organizacional y desempefio
docente en la institucion educativa Politécnico Nacional del Callao, 2016”
siguié una linea de investigacion basica con un nivel descriptivo y disefio de
investigacion correlacional y no experimental. La muestra estuvo compuesta

por 80 docentes. Se obtuvo como resultado que existe relacion positiva y
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significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente;
encontrandose una correlacion de 0.713 y un p-valor=0.000 < 0.05.
Echevarria (2015) en su tesis “Clima organizacional y su influencia en
el desempefio docente de las instituciones educativas del distrito de Yarumayo,
Huanuco, 20127, tuvo como principal objetivo determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio docente. La tesis siguié una linea de
investigacion de tipo béasico, contando con un disefio no experimental de corte
descriptivo — correlacional. La muestra estuvo conformada por 24 docentes. Los
resultados determinaron la influencia del clima organizacional en el desempefio

docente.

2.1.3. Anivel local

Peche (2018) en la tesis “Relacion del clima organizacional con el
desempefio docente en la I.E. Ricardo Palma del caserio de Unamen — Bolivar
-2016” su principal objetivo fue determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio docente. El estudio se basé en el enfoque
cuantitativo, investigacion de tipo correlacional y disefio descriptivo
correlacional. Como poblacién muestral se consideré a 10 profesores. Los
resultados de la investigacion sefialaron que se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0, 369 de signo positivo, constatandose asi una
influencia significativa entre clima organizacional y desempefio docente.

Alva (2018) en su tesis “El clima organizacional y el desempefio docente
de una LE. de la ciudad de Trujillo — 2017” tuvo como objetivo principal
determinar la relacidén existente entre clima organizacional y desempefio
docente. Dicho estudio contd con un disefio descriptivo correlacional. Se conto
con una muestra de 39 docentes. Como resultado de la investigacion se encontro6
que el nivel de correlacion entre las dos variables de estudio es de 0.392,
determinandose de esta manera que existe una relacion directa significativa
entre el clima organizacional y desempefio docente.

Mejia (2017) en su tesis “Clima organizacional y su influencia en el
desempefio del personal docente de la Institucion Educativa Privada John Neper
en la ciudad de Trujillo, 2015” la cual consistio en un estudio de tipo

correlacional y conto con una poblacion muestral a 20 docentes, conté con los
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siguientes resultados: para un 90% de docentes existe un buen clima

organizacional y un 90% de docentes tienen un eficiente desempefio. Por lo cual

el estudio concluyo que el clima organizacional influye de manera positiva en

un 70% en el desemperfio docente la I.E.P. John Neper.

2.2. Bases tedricas cientificas

2.2.1. Clima organizacional

2.2.1.1. Definicion de clima organizacional

El clima organizacional es uno de los conceptos que mas interés despiertan

por parte de los investigadores en el rubro del desarrollo organizacional y la

gestion de los recursos humanos, quienes de alguna manera han intentado explicar

la naturaleza del clima organizacional, asi como la manera de poder efectuar su

medicion.

Para tener una mejor comprension del concepto de clima organizacional

es de suma importancia trazar una linea de tiempo acerca de cOmo este concepto

ha ido evolucionando desde su primera aparicion. Al respecto, Chiang, Martin y

Nufez (2010) presentan el siguiente cuadro:

Afo | Autor Concepto
1964 | Forehand | Conjunto de rasgos y peculiaridades que distinguen a una
y Gilmer | institucion u organismo, los cuales diferencian a una institucion

de otra, son perdurables a lo largo del tiempo y ejercen influencia
en la manera de comportarse de los individuos que componen
dichas organizaciones.

1968 | Litwin Es la cualidad del clima que los individuos que conforman una
organizacion perciben y gque a su vez influye en su conducta.

1968 | Tagiuri Cualidad del ambiente que es perdurable en el tiempo, percibida
por los miembros que lo componen. Esta cualidad del ambiente
es descrita en términos de particularidades. La percepcion del
clima es subjetiva, ya que parte de la mente del observador.

1976 | Evan El clima organizacional es la percepcion que tienen las personas
de las caracteristicas de la institucion de la cual forman parte.
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1983 | Schneider | EI clima es la percepcion que tienen los miembros de una

y organizacion del contexto que les rodea.
Reichers
1983 | Ekvall El clima organizacional es un conjunto de actitudes, valores y

creencias que son propias de una organizacion. El clima se
desarrolla a partir de las relaciones entre los integrantes de una

organizacion y el entorno que les rodea.

1986 | De Witte | El clima es el conjunto de percepciones acerca de los valores,
y De préacticas y actitudes que se manifiestan al interior de una
Cock organizacion, que determinan el comportamiento de los

miembros que la conforman.

1988 | Rousseau | Es la percepcion que los integrantes de una organizacion tienen

acerca del contexto del cual forman parte.

En esta linea de tiempo, se pude observar los distintos conceptos que
diferentes autores postularon acerca de lo que entendian por clima organizacional.
Vale aclarar que es hasta mediados del siglo pasado que al concepto de clima
organizacional se van agregando variables como sistemas de valores,
motivaciones, creencias, etc.

Con el fin de tener una mejor perspectiva acerca del clima organizacional,
se muestran aportes conceptuales de otros autores.

Cuando se habla de clima, se hace referencia a como los integrantes de una
organizacion perciben la realidad que les rodea. Entre los factores que caracterizan
a un clima favorable estan el respeto, tolerancia, comunicacion, reciprocidad,
comodidad y sentido de pertenencia, los cuales dan como resultado un excelente
rendimiento y productividad por parte de los trabajadores (Alves, 2000).

Alvarado (2003) explica que el clima es la percepcion favorable o
desfavorable del entorno de trabajo, por parte de las personas que son parte de una
organizacion.

También se podria decir que el clima organizacional de una institucion es

percibido como favorable cuando fomenta un sentimiento de pertenencia, de

22



satisfaccion de las necesidades individuales, y fomenta un practica ética y moral
en los miembros que la conforman (Chiavenato, 2009).

Fox (citado por el Centro de Investigaciones y Servicios Educativos, 2007)
expresa que en las instituciones educativas el clima depende de una serie de
factores como la orientacion del curriculo, condiciones laborales, procesos
comunicativos, de su organizacion, el enfoque de gestion de la escuela, etc.
Asimismo, el clima ejerce influencia en el desempefio tanto de los docentes como
de los estudiantes.

A partir de las definiciones anteriores se puede decir que el clima
organizacional hace referencia a la manera que los individuos perciben el contexto
que les rodea. Vale acotar que estas “interpretaciones” que se hacen del clima se
ven influenciadas por las experiencias particulares que cada individuo tenga al
interior de la organizacion. Es por esto que se dice que el clima organizacional es
una interpretacién subjetiva, ya que refleja la interaccion entre las caracteristicas

del individuo con las caracteristicas de la institucién donde labora.

2.2.1.2. Relacion del clima organizacional con otros conceptos
A menudo los términos tales como satisfaccion, motivacion, liderazgo y
clima son considerados afines o en todo caso sinénimos.
En ese sentido existen diferentes teorias que tratan de explicar los términos
antes mencionados.
2.2.1.2.1. Satisfaccién
Este concepto tiene que ver con el estado de comodidad que un
individuo experimenta acerca de su entorno de trabajo. La satisfaccion o
insatisfaccion que pueda experimentar una persona depende de las
condiciones deseadas que pueda encontrar dentro de su trabajo o la ausencia
de ellas (Zuluaga y Giraldo, 2001). Por ello se afirma que el grado de
satisfaccion esta condicionado por el clima organizacional.
En esa misma linea Brunet (2011) afirma que el clima organizacional
tiene una incidencia directa en la satisfaccion y rendimiento de las personas

en su centro de trabajo.
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2.2.1.2.2. Motivacién

De acuerdo a Zuluaga (2001), la motivacion implica una serie de
componentes tales como los cognitivos, afectivos y conductuales. La
persistencia, preferencia y empefio son evidencias de un proceso de
motivacion intrinseca en una persona, los cuales se manifiestan en la
responsabilidad, dedicacion, esfuerzo y productividad respecto al
cumplimiento de sus actividades en su centro de trabajo.

La motivacion de las personas en el desempefio de sus funciones
guarda relacién con el clima organizacional imperante en su centro de
trabajo. Cuando el grado de motivacion de los trabajadores es alta el clima
organizacional de la empresa también es alto, lo cual se traduce en
manifestaciones de satisfaccion, interés, colaboracién por parte de los
individuos que integran la organizacion. Por el contrario, si el nivel de
motivacion de los trabajadores es bajo, el nivel o calidad del clima
organizacional se ve disminuido.

Para Chiavenato (2011) el clima organizacional o ambiente ejerce
influencia en la motivacion de los individuos que lo conforman. De manera
tal que un clima organizacional es agradable cuando propicia y facilita la
satisfaccion de las necesidades profesionales y personales de los
trabajadores, y se habla de un clima desfavorable cuando la satisfaccion de
las necesidades personales y profesionales se ven frustradas.

Puesta de manifiesto la relacion que existe entre clima
organizacional y motivacion se hace necesario abordar algunas de las teorias
mas importantes que abordan el tema de la motivacion. Entre ellas destacan:
la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, la motivacion e higiene
de Herzberg, la teoria de las necesidades de McClelland y la teoria X y teoria
Y de McGregor.

Sobre dichas teorias Minch (2011) explica lo siguiente:

Teoria de las necesidades de Maslow

Segun Maslow, la motivacion depende de la satisfaccion de 5 tipos
de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, de afecto, de estima y de
autorrealizacion. Para Maslow, la satisfaccion de estas necesidades cumple

un orden jerarquico, siendo necesario satisfacer la primera necesidad para
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poder satisfacer los siguientes tipos de necesidades. Dicho esto, si una
empresa 0 institucién busca lograr una completa motivacién en sus
trabajadores debe brindar condiciones necesarias para la satisfaccion de sus
necesidades. La jerarquia de necesidades se conforma por cuatro
necesidades bésicas y una de crecimiento las que se satisfacen en orden
sucesivo:
Necesidades basicas
1.  Fisioldgicas

Son necesarias para vivir, entre ella estan: alimentacion, vivienda,
vestimenta, hogar; su satisfaccion depende de los sueldos y prestaciones que
reciban los trabajadores.
2. Seguridad

Aqui figuran necesidades como: estabilidad laboral, buen clima de
trabajo, seguro de salud, sistema de pensiones, etc.
3. Afecto, amor o pertenencia

Surgen de la necesidad de los individuos de mantener relaciones
afectivas con otras personas de su entorno. Estas necesidades se satisfacen
a través de la presencia de condiciones que hagan posible la interaccion y
cooperacion entre los miembros de un grupo, por ejemplo, mediante
actividades deportivas, recreativas, culturales, etc.
4.  Estima o reconocimiento

Surge de la necesidad de reconocimiento al esfuerzo y desempefio
laboral, es decir, ser respetado por los demas y por uno mismo. Estas
necesidades se satisfacen mediante la aplicacion de recompensas que
proporcionan reconocimiento y orgullo en las personas que desempefian de

manera satisfactoria sus responsabilidades y funciones.

Necesidades de crecimiento
5. Autorrealizacion

Surge cuando se satisficieron las necesidades basicas. La
autorrealizacion tiene que ver con el deseo de la persona de realizarse
mediante el desarrollo de sus fortalezas y potencialidades. Este tipo de

necesidad tiene la caracteristica de ser permanente y que nunca se satisface
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por completo, esto debido a que a mayor satisfaccion que obtienen la

persona la necesidad de autorrealizacién va en aumento.

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

De acuerdo a esta teoria, existen dos factores que influyen en la
satisfaccion en el trabajo:
a.  Factores de higiene o mantenimiento

Su funcion es evitar la insatisfaccion, son requisitos basicos que debe
garantizar toda organizacion: sueldo, buen clima laboral, estilos de
supervision.
b.  Factores motivacionales

Contribuyen a satisfacer las necesidades de crecimiento, como la
estima y autorrealizacion. A diferencia de los factores de higiene que
satisfacen necesidades basicas como seguridad y buen clima laboral, los
factores motivacionales contribuyen en mejorar de gran manera el

desempefio de los trabajadores.

Teoria de las necesidades de McClelland

De acuerdo a esta teoria, la motivacion en el dmbito de una
organizacion guarda relacion con las necesidades de cada uno de los
miembros que la componen y el predominio que tengan respecto a sus
necesidades (la necesidad que deberé satisfacerse a través del puesto en el
que este el trabajador). Dichas necesidades son:
a. Poder

Necesidad que tienen algunas personas por ejercer el poder o
influencia sobre sus pares. Esta necesidad guarda estrecha relacion con la
necesidad de estima por parte de los demas.
b.  Afiliacion

Impulso de buscar establecer una buena relacion con las personas del
entorno. relaciones con los demas y disfrutar de su compafiia. Esta necesidad

guarda estrecha relacion con la necesidad de afecto postulada por Maslow.
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c. Logro
Las personas que son motivadas por el logro se esfuerzan por
conseguir sus objetivos trazados y experimentan gran satisfaccion cuando

cumplen Sus metas.

Teoria Xy Teoria' Y de McGregor

Son dos teorias de estilos de direccion contrapuestos. En la teoria X
los directivos asumen que sus subordinados solo se desempefian bien bajo
la consigna de amenazas. Por otro lado, en la teoria Y, la direccion asume
que los trabajadores desean y necesitan laborar.

Segun Robbins (1999), en base a la manera que los gerentes tratan
con sus subordinados, se desprende la opinién que ellos tienen de sus
empleados.

La Teoria X postula las siguientes premisas de los gerentes:

e A los empleados les desagrada el trabajo y continuamente buscan
pretextos para evitarlo.

e Como alos empleados no les agrada trabajar, es necesario cooptarlos
con la aplicacion de sanciones para conseguir las metas.

e Los subordinados evadiran cumplir sus deberes y solicitaran
instrucciones de sus superiores siempre que puedan.

e Los empleados anteponen su seguridad antes que los demas factores

del trabajo y manifestaran pocas ambiciones.

En contraposicion con estas premisas negativas de los empleados, McGregor

sefialo par la teoria Y las siguientes:

e Los subordinados pueden asumir el trabajar algo natural como
descansar o jugar.

e Los empleados se autodirigen y autocontrolan cuando se
comprometen con los objetivos de la organizacion.

e Los empleados pueden aprender a asumir y aun a pedir nuevas

responsabilidades.
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e Losempleados son capaces de tomar decisiones innovadoras al igual
que sus superiores.

En la Teoria X se asume que las necesidades de orden inferior
dominan a los subordinados. Por el contrario, en la Teoria Y se da por hecho
que en los empleados rigen necesidades de orden superior. McGregor, autor
de estas teorias, propuso fomentar la participacion en la toma de decisiones,
puestos laborales de responsabilidad, buenas relaciones de trabajo como

medios para aumentar la motivacion de los empleados en el trabajo.

2.2.1.3. Teorias del clima organizacional
2.2.1.3.1. Modelo de Litwin y Stinger

El objetivo de este modelo es medir la influencia que ejercen los
factores ambientales en la motivacion de los trabajadores por medio de una
serie de dimensiones cuantificables que constituyen el clima en su totalidad.

De acuerdo a esta teoria, el ambiente organizacional actia como un
filtro a través del cual pasan los fendmenos objetivos como: liderazgo,
estructura, toma de decisiones, por consiguiente, al evaluar el clima
organizacional se logra medir como es percibido este por parte de los
trabajadores. El clima organizacional es determinado por las caracteristicas
de la organizacion. Al mismo tiempo, estas caracteristicas repercuten en el
comportamiento y motivacion de los trabajadores. Lo que a su ves tiene
repercusiones en la organizacion en factores como satisfaccion, adaptacion,

productividad, etc.

2.2.1.3.2. La taxonomia de Tagiuri

De acuerdo a este autor, el tipo de personay el contexto bajo el que
actta influyen en la manera en que se cumple una tarea.

A decir de Tagiuri, el clima organizacional es una caracteristica
generalmente duradera del ambiente interno de las organizaciones, la cual a
su vez es percibida por los miembros que la integran de manera tal que
influye en su conducta y que puede ser descrita en términos de atributos de
la institucion u organizacion. (1968, citado en Centro de Investigacion y

Servicios Educativos, 2007)
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De acuerdo a esta teoria, la estructura del clima organizacional se
sustenta en cuatro dimensiones:
a. Ecologia (infraestructura)

Representa las caracteristicas fisicas y materiales de la
organizacion. Tiene como variables a las caracteristicas del edificio, tipo
de centro, tamafio del aula y la escuela, condiciones fisicas de trabajo,
materiales, estructura organizativa.

b. Medio

Hace referencia a las caracteristicas de los individuos que
integran una organizacion, elementos motivadores como el sueldo, la
experiencia laboral, temperamento y comportamiento del gerente, etc.

c. Sistema social

Hace referencia a la manera en como se relacionan los miembros
de una organizacion; entre sus variables estan: comunicacion, autonomia,
liderazgo, participaciéon, consideracion, toma de decisiones Yy
democracia.

d. Cultura

Hace referencia a los sistemas de valores dentro de los grupos que
integran la organizacion. Entre las variables estan: normas de conducta,
sistema de control, relaciones de colaboracion, orientacion hacia el

cumplimiento de objetivos y apoyo a la innovacion.

2.2.1.3.3. Enfoque estructural y humanista

De acuerdo a Martin (1999) para el estudio del clima organizacional
surgen dos enfoques: el estructuralista y el humanista.

Para el enfoque estructuralista, el clima organizacional surge a partir
de aspectos objetivos del entorno de trabajo, como la dimensién de la
organizacion, la verticalidad u horizontalidad en la toma de decisiones, los
diferentes niveles jerarquicos de autoridad, tecnologia empleada, etc.

Por otro lado, segun la escuela humanista el clima viene a ser la suma
de percepciones que las personas tienen del contexto que les rodea y que a
su vez se ven reflejadas en la interaccion de las caracteristicas propias de

cada individuo con las caracteristicas de la organizacion.
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En otras palabras, para la escuela humanista el clima organizacional
guarda relacion con el contexto en el que se desenvuelve el individuo y que
influye en el comportamiento de la persona positiva 0 negativamente
dependiendo de las estrategias de motivacion que se apliquen al interior de

una organizacion.

2.2.1.3.4. Teoria del clima organizacional de Likert

De acuerdo a esta teoria, el comportamiento de los subordinados se
ve determinado por el comportamiento administrativo y condiciones del
ambiente que los individuos perciben, de esta manera, la reaccion de los
individuos estd determinada por su percepcion del clima organizacional.
(Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007).

De lo expuesto por Likert el director debe ser una persona empética
tratable y abierta al dialogo de esa manera fomentara un clima
organizacional saludable tanto para los docentes, padres de familia y
estudiantes.

Likert postula 3 tipos de variables que van a definir las
caracteristicas propias de una organizacion y que a su vez determinan la
percepcion que los individuos tengan del clima:

a. Variables causales
Sefialan el sentido en el que una organizacién progresa y cumple sus
metas. Se encuentran variables como: estructura a nivel organizativo y
administrativo, toma de decisiones, competencia y actitudes.
En el ambito educativo, dentro de estos tipos de variables se pueden
considerar los objetivos y metas que son trazados en una institucion
educativa.

b. Variables intermedias
Miden aspectos del &mbito interno de una organizacion: motivacion,
productividad, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables son
importantes porque conforman los diferentes procesos organizacionales

de una institucion o empresa.
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c. Variables finales
Tienen su origen en la combinacion de las variables causales e
intermedias, y se orientan a sefialar los resultados logrados por la
organizacion como son la productividad, perdida y ganancia.
Los factores intrinsecos y extrinsecos de una organizacién determinan
el desempefio de los individuos que integran una organizacion y a su

ves dan forma al clima en el que se desenvuelven.

2.2.1.4. Caracteristicas del clima organizacional
Segln Rodriguez, (2008) el clima organizacional tiene las siguientes
caracteristicas:
e Es permanente en el tiempo, solo ocurren pequefios cambios graduales a
través del tiempo.
e EI clima ejerce influencia en el comportamiento de las personas que
laboran en una organizacion.
e Los trabajadores también ejercen influencia en el clima de la
organizacion en la que laboran.
e Rotacidn, ausentismo, renuncias, traslados, pueden ser sefiales de que en
la empresa existe un pésimo clima organizacional.
Como se puede ver, existe una estrecha relacion de caracter reciproco
entre el clima organizacional y el comportamiento de las personas, ya que la
percepcion que tengan las personas del clima moldea su comportamiento, y a su

vez este comportamiento genera un impacto en el clima donde se desenvuelven.

2.2.1.5. Tipos de clima organizacional
Likert, (citado en Brunet 2004) postula la existencia de dos clases de
clima organizacional, los que también se subdividen en dos sub climas cada uno:
A. Climas de tipo autoritario
Sistema | — Autoritarismo explotador
Este clima se caracteriza por la desconfianza de la direccion hacia
sus subordinados. Tanto las decisiones como los objetivos son trazados

desde la directiva, distribuyéndose de manera descendente hacia el resto de
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la organizacién. ElI ambiente laboral se caracteriza por la presencia de
castigos, amenazas, y de manera ocasional recompensas.
Sistema Il — Autoritarismo paternalista

En este clima existe una confianza condescendiente desde la
gerencia hacia los empleados. La mayoria de las decisiones parten desde la
gerencia, solo algunas decisiones parten de los &mbitos inferiores. En este
tipo de clima recompensas y ocasionalmente castigos son utilizados como
métodos motivacionales.
. Climas de tipo participativo
Sistema 111 — Consultivo

En este clima la direccion promueve la participacién de sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y objetivos son trazados en la
cima de la organizacion, dejando a criterio de los subordinados la toma de
decisiones més especificas. El flujo de comunicacion entre la gerencia y los
niveles inferiores tiene caracter descendente. Ocasionales castigos y en su
mayor parte recompensas son utilizados para motivar un buen desempefio
de los trabajadores tratando de satisfacer de esta manera las ansias de
prestigio y estima en los subordinados.
Sistema IV — Participacion en grupo

Lo que caracteriza a este tipo de clima es la plena confianza que la
direccion tiene con sus subordinados. El proceso de toma de decision es
democrético ya que todos los niveles de la organizacion tienen facultad de
decision. El tipo de comunicacion predominante es lateral. EI compromiso
y participacion de los trabajadores se logra gracias a la implantacion de
objetivos de rendimiento, evaluacion del desempefio de acuerdo de los
objetivos planteados y el continuo perfeccionamiento de los métodos de

trabajo.
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» Direccion no confia en subordinados.
Slstgmg L » Las decisiones se toman en la cima de la organizacion.
Autoritarismo
explotador » Comunicacién vertical
» Atmosfera de temor y ocasionales recompensas,

, - _» Confianza condescendiente de Ia direccion a los subordinados.
-
m"’ - Decisiones tomadas en la cima, algunas en niveles inferiores.
. m » Prevalece [a comunicacion vertical.

» Uso de castigos y recompensas como motivacion.

TIPOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL,
SEGUN LIKERT

N ¢ La direccion tiene confianza en los subordinados.

\/_} "
' sister ;- » Los subordinados pueden tomar decisiones especificas.
~ Consultivo » Comunicacion descendente.
A
R

< |
~ » Uso de recompensas y castigos ocasionales como motivacion.

» La direccion tiene plena confianza en los subordinados.

Sistema IV: » La toma decisiones se da en todos los niveles
Participacion . C s e SR e
en grupo omunicacidn ascendente, descendente y lateral.

» Motivacion de subordinados por su participacion e implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento.

Tipos de clima organizacional, elaboracion propia

2.2.1.6. Dimensiones del clima organizacional
En esta investigacion se han tomado en cuenta dimensiones como:
liderazgo, comunicacion, recompensas Yy castigos (Chiavenato, 2012) y la

dimension satisfaccion, (Mufioz, 1990)

Dimensién 1: Liderazgo

Entendido como el conjunto de habilidades que posee un individuo para
conducir, motivar el pensar y actuar de otros individuos de su mismo grupo con
miras al cumplimiento de objetivos y metas previamente trazadas. El liderazgo
es un fendmeno que se manifiesta de manera exclusiva en los grupos sociales u
organizaciones (Chiavenato, 2012).

Podemos decir que el concepto de liderazgo hace referencia a la
capacidad que tiene una persona para poder influir en el comportamiento de los
demas integrantes de su grupo haciendo se trabaje con entusiasmo para cumplir
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los objetivos trazados. En el &mbito de las instituciones educativas el liderazgo
debe ser ejercido tomando como base el trabajo en equipo, que implique el

compromiso de los distintos agentes que integran la comunidad educativa.

Dimension 2: Comunicacion

En una escuela la comunicacién es un factor muy importante, ya que por
medio de ella se dan a conocer los objetivos trazados, las decisiones a ejecutar,
permite el cumplimiento de las actividades y sobre todo a través de ella se
produce el intercambio de informacidn entre estudiantes y docentes (Martinez y
Nosnik, 2012).

Dentro de una escuela es primordial que el flujo de comunicacion entre
los integrantes de la comunidad educativa (directivos, maestros, alumnos y
padres) sea continuo a la vez que reciproco, ya que de esta manera se genera una
estrecha colaboracion en el cumplimiento de los objetivos y permite conocer las

debilidades y necesidades dentro del &mbito escolar.

Dimensidn 3: Recompensas y sanciones

Con el fin de que los trabajadores realicen un buen desempefio de sus
funciones, las organizaciones a menudo recurren a la aplicacion de recompensas
y reconocimientos que premian el trabajo en funcion al cumplimiento de los
objetivos y metas trazados. Por el contrario, en caso de incumplimiento de los
deberes u objetivos se recurre a la aplicacion de sanciones que buscan atenuar el
mal desemperio de las funciones.

El sistema de recompensas abarca los beneficios que a nivel de la
organizacion son otorgados a aquellos subordinados que destacan o hacen un
correcto cumplimiento de sus funciones. Como componentes de esta dimensién
se encuentran aumento de sueldo, reconocimientos, vacaciones, ascensos,
transferencias y capacitaciones (Chiavenato, 2009).

Por el contrario, las sanciones o castigos, son aplicados cuando se
manifiestan comportamientos que dafian la imagen o productividad de la
organizacion. El tipo de sanciones aplicadas dependen de cada organizacion, asi
como del tipo de norma infringida, de acuerdo a esto las sanciones pueden ser

penales, civiles o administrativas (Alvarez, 2002).
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Dimension 4: Satisfaccion

Para algunos autores como Mufioz (1990) la satisfaccion es la sensacion
de bienestar o placer que tiene una persona cuando se desempefia en un trabajo
que es de su agrado, dentro de un ambiente amigable en el &mbito de una empresa
0 institucion con la cual se identifica y a través de la cual percibe recompensas
acordes a sus expectativas.

En el caso de las L.E., entre los factores que determinan un buen
desempefio por parte de los docentes estan, buenas relaciones con sus colegas y

directivos, agradable clima laboral, libertad creativa y reconocimiento.

2.2.2. Desempefio docente
2.2.2.1. Definicion de desempefio docente

El desempefio docente hace referencia a la solvencia ética y moral,
dominio disciplinar, didactico y pedagogico, manifestados en la aplicaciéon de
estrategias, métodos y técnicas de aprendizaje que facilitan la formacion de los
estudiantes (Valdés, 2004). Todas estas actitudes constituyen el perfil profesional
deseado para todos los docentes.

Por su parte la evaluacion del desempefio docente hace referencia al
conjunto de procedimientos, métodos e instrumentos que las autoridades
educativas ponen en marcha con el fin de recoger informacion acerca de la
actividad docente tanto dentro como fuera del aula (Valdés, 2009). Esta
informacion es sistematizada y analizada ayuda a identificar el nivel de
desempefio docente y aplicar planes de mejora.

En concordancia con lo anteriormente sefialado, Montenegro (2003) define
al desempefio docente como un proceso de constante investigacion y
autoevaluacion donde el docente toma conciencia de su ejercicio profesional, con
el objetivo de ir aplicando mejoras al mismo.

Otros autores mencionan que el desempefio docente es la autoevaluacion
y autovaloracion que el docente realiza del conjunto de estrategias, practicas,
herramientas que realiza en el marco de su desempefio profesional (Fernandez,
2004).

Siguiendo la misma linea Chiroque (2006) postula que el desempefio

profesional docente hace referencia al conjunto de actividades y deberes que el
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profesor pone en practica y que son propios de su labor como educador.
Considerando como dimensiones del desempefio docente indicadores tales como
manejo disciplinar, conocimientos pedagdgicos, estrategias didacticas y ética
laboral.

Vale acotar que el desempefio docente implica las actividades a nivel del
aula y a nivel de la institucion educativa, donde se incluyen factores como
responsabilidad, compromiso, relaciones interpersonales, satisfaccion y sentido

ético.

2.2.2.2. Bases tedricas del desempefio docente

El conductismo

El pensamiento conductista tuvo una gran importancia a inicios del
siglo XX. Los avances en la investigacion del comportamiento animal
condujeron a pensar que el aprendizaje era una respuesta producida por un
determinado estimulo. La repeticion del estimulo garantizaba el aprendizaje,
pudiéndose obtener un mejor resultado si se aplicaban refuerzos oportunos.

Bajo el enfoque conductista, la labor del docente en el proceso de
ensefianza — aprendizaje consistia en aplicar de manera adecuada una serie de
reforzamientos que ayuden al aprendizaje de sus estudiantes. A decir de
Gibaja (1998) el docente es visto como un “ingeniero educacional y un
administrador de contingencias”. De acuerdo a esta premisa, el docente debe
ser habil en el manejo de los recursos tecnoldgicos conductuales del enfoque
conductista, para que de esta manera logre 6ptimos resultados en el proceso
de ensefianza — aprendizaje. De acuerdo al enfoque conductista, el docente
debe saber aplicar de manera eficaz el reforzamiento positivo y evitar en lo

posible aplicar el castigo. (Skinner, 1987)

El humanismo

De acuerdo a este enfoque la relacién entre el maestro y sus
estudiantes debe estar basada en el respeto. El docente debe considerar las
fortalezas y necesidades de cada uno de sus estudiantes, y a partir de ello

desarrollar un clima que propicie un optimo intercambio de informacién
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durante el proceso de ensefianza — aprendizaje, asi como un adecuado soporte
emocional a sus alumnos. (Hamachek,1987).

Asimismo, el docente debe propiciar en sus estudiantes la capacidad
de autorrealizacion. El objetivo del docente debe ser el de encaminar a sus
estudiantes en el proceso del aprendizaje autbnomo y fomentar su creatividad.
Bajo el enfoque humanista el docente debe facilitar todos los materiales y
recursos gque sean necesarios para que sus alumnos logren desarrollar sus
capacidades y alcancen las metas de aprendizaje. (Rogers, 1996)

Diversos autores sefialan otras caracteristicas que debe tener un
docente humanista, estas son las siguientes:

e Debe ser un docente que tenga interés en desarrollar la persona total

de sus estudiantes (Hamachek, 1987).

e Estar interesado en la persona total de sus estudiantes (Hamachek,

1987).

e Debe estar al tanto de las nuevas estrategias de ensefianza u opciones

educativas. (Hernandez y Garcia, 1991).

e Promover la cooperacién entre sus estudiantes (Sebastian, 1986).
e Serautentico y genuino con sus estudiantes. (Good y Brophy, 2003)
e Ser empatico con sus estudiantes, comprender sus opiniones y

sentimientos (comprension empatica) (Good y Brophy, 2003).

e Dejar de lado posturas autoritarias y egocéntricas (Sanabria, 2002).
El cognitivismo

Segun este enfoque, el docente debe fomentar que el estudiante tenga
un papel activo, es decir que tenga un aprendizaje significativo, que aprenda
a aprender ya a razonar (Frabboni, 2006). En tal sentido, el docente debe
preocuparse por disefiar y organizar experiencias de aprendizaje que logren
esos objetivos. La diferencia con la educacion tradicionalista reside en que la
labor del docente no debe centrarse en transmitir informacién, ni asumir un
rol protagdnico, dejando la labor de los alumnos como receptores pasivos de
la informacion transmitida por el docente.

Segln Santoianni y Striano (2006), el docente debe promover el

aprendizaje significativo para que sus estudiantes recepcionen mejor los

37



contenidos escolares. Para lograr esto, el docente debe procurar que en sus
clases se promueva un grado de significatividad I6gica para lograr que los
estudiantes consigan un aprendizaje verdaderamente significativo (Gofi,
1998). Asimismo, el maestro recurrir a estrategias instruccionales cognitivas
para aplicarlas de manera eficiente en sus lecciones impartidas. Otro punto
importante es que el docente debe mostrar interés en del desarrollo, induccion
y ensefianza de habilidades cognoscitivas y metacognitivas en sus estudiantes
(Santoianni y Striano, 2006). Bajo el enfoque de ensefiar a pensar, el docente
debe crear condiciones que permitan a sus educandos experimentar y
reflexionar sobre lo impartido en clase, asi como permitir que los alumnos
tengan la libertad de mostrar sus inquietudes, por medio de una

retroalimentacion continua.

El constructivismo

De acuerdo a este enfoque, el docente debe promover el desarrollo y
la autonomia de sus estudiantes. EI docente debe tener conocimiento de los
logros y complicaciones en el aprendizaje de cada uno de sus estudiantes, asi
como los estilos de aprendizaje y las etapas de su desarrollo cognitivo (Coll,
2007). El maestro debe promover un clima de reciprocidad, respeto y auto
confianza para sus alumnos, brindando la oportunidad para un aprendizaje
auto estructurante en sus estudiantes, esto a traves de una ensefianza indirecta
y la formulacion de problemas y conflictos cognitivos.

Al momento de que el profesor imparte su clase debe evitar que sus
estudiantes se sientan supeditados a lo que él dice, evitando de esta manera
que en los alumnos se fomente una dependencia moral o intelectual respecto
al contenido que les imparte su docente (Soler, 2006). Es decir, el maestro
debe reconocer los desaciertos y habilidades de aprendizaje de cada uno de
sus estudiantes, evitando asi exigir a sus alumnos la emision de “la respuesta
correcta”. Asimismo, el docente debe evitar hacer uso del recurso de la
recompensa o castigo, en su lugar incentivar a que sus alumnos formulen sus
propios valores morales. Tan solo en situaciones que sean necesarias recurrir

a las sanciones por reciprocidad, claro esta en una situacion de mutuo respeto.
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De acuerdo a Piaget (1985) hay dos clases de sanciones: sanciones
expiatorias y sanciones por reciprocidad. Las sanciones expiatorias, son
aquellas donde no existe una relacion logica entre la conducta a sancionar y
la sancion, es decir, el vinculo es impuesto por una persona con autoridad.
Este tipo de sanciones guardan relacion con la promocion de una moral
heteronoma en los nifios. Por el contrario, las sanciones por reciprocidad
guardan relaciones con el acto a sancionar y su aplicacion tiene como objetivo
contribuir a la construccion de reglas de conducta. Las sanciones por
reciprocidad se basan en la “regla de oro” (no hacer a otros lo que no
deseamos que nos hagan) y deben ser empleadas solo en situaciones

necesarias y en un clima de muto respeto entre docente y estudiante.

El histérico-cultural

Esta corriente psicoldgica estudia el impacto del medio o contexto que
rodea al nifio en su proceso de aprendizaje.

Uno de los conceptos basicos de esta corriente es la “zona de
desarrollo proximo.” De acuerdo a esto, el estudiante puede aprender por si
mismo ciertas cosas de acuerdo a su nivel de desarrollo, no obstante, existen
aspectos fuera de su alcance que son aprendidos con la colaboracion de un
adulto o uno de sus pares mas aventajados (Patifio, 2007).

La zona de desarrollo proximo define una zona donde el accionar del
docente tiene una importante incidencia. Esta teoria considera al rol del
docente de vital importancia, ya que lo considera un facilitador del desarrollo
de las estructuras mentales de sus estudiantes, y que de esta manera sean
capaces de construir aprendizajes mas complejos.

Esta teoria también postula la nocién de la doble formacion, segln
esta idea, toda funcidn cognitiva se origina primero en el plano interpersonal
para luego se reconstruirse en el plano intrapersonal (Acosta, 2005). Esto
quiere decir que el estudiante aprende en interaccidn con las personas de su
entorno y se produce el desarrollo cuando de manera interna se controla el
proceso, integrando a la estructura cognitiva las nuevas competencias
aprendidas. Lo anteriormente dicho ha generado que se busque aplicar

estrategias como el aprendizaje cooperativo.
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El aprendizaje significativo

Ausubel, en su monografia de 1963 “Psicologia del aprendizaje verbal
significativo” postula el concepto de aprendizaje significativo para
diferenciarlo del aprendizaje memoristico, sefialando la importancia de los
conocimientos previos del estudiante, los cuales le permiten adquirir nuevos
conocimientos (Diaz, 1999). Segun esta teoria, aprender significa
comprender, y por esto se hace necesario considerar lo que el estudiante ya
sabe para que de esta manera le sea mas facil aprender los nuevos contenidos.
Ausubel propone que el docente disefie organizadores previos o0 puentes
cognitivos, a partir de ellos los alumnos pueden establecer relaciones
significativas con los aprendizajes nuevos gque seran impartidos. Es decir que
es necesario que el docente conozca las ideas previas de sus estudiantes.

Asimismo, Ausubel plante6 tres condiciones basicas capaces de
producir un aprendizaje significativo:

e Se deben estructurar logicamente y de acuerdo a una jerarquia
conceptual a los materiales de ensefianza, situando en la parte superior
los mas generales, inclusivos y poco diferenciados.

e Organizar la ensefianza respetando la estructura psicolégica de los
alumnos (conocimientos previos y estilos de aprendizaje)

e Promover la motivacién por aprender.

Existen multitud de teorias de la ensefianza, sin embargo, debemos
seleccionar aquella que nos ayude a comprender la accién didactica como
actividad interactiva. Desde este punto de vista, la ensefianza es un proceso
de interrelacion y clarificacion continua entre el profesor y los estudiantes.

Sea cual fuese el enfoque psicopedagogico en el que se base la practica
docente, una buena manera de valorar el desempefio de los docentes consiste
en: conocer al docente y su labor, luego elegir el procedimiento méas adecuado

para recolectar la informacion que se requiere.

2.2.2.3. Factores del desempefio docente
A decir de Montenegro (2003) los factores determinantes del desempefio

docente se pueden clasificar en tres tipos o clases: los asociados al mismo docente,
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factores asociados a los estudiantes, y factores asociados a la realidad o contexto
que rodea al docente.

Sobre los factores de desempefio relacionados con el docente, se
encuentran, su experiencia profesional, formacion académica, estado de salud, y
la motivacién y compromiso hacia su trabajo. Estos factores determinan el nivel
de eficacia al momento de desempefiar su labor educativa; la sensacién de
bienestar general con respeto a su salud; y la comprension de que la labor que
realiza es de vital importancia tanto para su desarrollo personal como para el de la
sociedad.

Acerca de los factores asociados a los estudiantes, son semejantes a los
asociados a los docentes. Entre estos factores estan las condiciones de salud,
formacion académica o saberes previos, y el nivel de compromiso y motivacion
en el proceso de aprendizaje. Estos factores estan condicionados, por el contexto
familiar y ambiental donde se desarrollan y conviven los estudiantes.

Por dltimo, los factores asociados al contexto pueden resumirse en dos
niveles, los factores relacionados al entorno de la institucion educativa y los

factores relacionados al entorno socio cultural.

2.2.2.4. Evaluacion del desempefio docente

Respecto a la evaluacion de desempefio docente, surgen varias
definiciones.

Para algunos autores la evaluacion del desempefio docente es de suma
importancia, porque a través de ella se pueden identificar los aciertos y
dificultades que subyacen en la practica profesional de los docentes Mateo (2005).
De esta manera, se pueden trazar metas y aplicar programas de capacitacion con
miras a mejorar las condiciones y el rendimiento profesional de los docentes.

En esa misma linea, se puede definir a la evaluacion del desempefio
docente como el proceso de recojo de datos y evidencias, a fin de valorar la manera
en que los docentes planifican y desarrollan el aprendizaje de los alumnos,
participan en la gestion escolar y la responsabilidad con el ejercicio de su
profesion (Valdés, 2009).

De esta manera, evaluar el desempefio docente implica valorar el

cumplimiento de funciones, rendimiento y logros obtenidos por parte del docente,
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en un tiempo determinado y de acuerdo a los parametros o estandares establecidos

por la institucion educativa u organismo competente.

2.2.2.5. Funciones de la evaluacién del desempefio docente

Es necesario remarcar las funciones que debe cumplir el proceso de
evaluacion de desempefio docente. En este sentido el investigador cubano Valdés
(2004) postul6 que toda evaluacion de desempefio docente tiene que cumplir con
las siguientes funciones:

Funcion de diagndstico: la evaluacion del desempefio docente debe
enfocarse en valorar la labor del docente en un periodo de tiempo determinado e
identificar los aciertos y dificultades del ejercicio profesional del maestro, de
manera que esta informacion sirva a las autoridades educativas a fin de disefiar y
ejecutar acciones de mejora que ayuden a superar las dificultades encontradas.

Funcion instructiva: de acuerdo a esta funcion, la evaluacion de
desempefio debe ayudar a los docentes involucrados, a que identifiquen sus
aciertos y dificultades, aprendan del proceso y de esta manera incorporar nuevas
experiencias en su desarrollo profesional.

Funcién educativa: segun esta funcion los resultados que se obtengan de
la evaluacion guardan relacion con las motivaciones y actitudes de los profesores
respecto a su labor. Cuando el docente percibe como es valorado su desempefio
laboral por la comunidad educativa, asume un compromiso de paliar las
desaciertos y dificultades que le han sido identificadas.

Funcion desarrolladora: la evaluaciéon de desempefio docente facilita al
educador visualizar y ser consciente de sus logros y dificultades, y a que en ultima

instancia se autoevalUe de manera constante.

2.2.2.6. Dimensiones del desempefio docente
En el presente estudio se ha tomado en cuenta EI Marco de Buen
Desempefio Docente, que ha sido elaborado por el Minedu (2014), donde se
establece un perfil de educador que es exigible a todos los docentes de educacion
basica del Peru. A partir de dicho documento se han tomado las siguientes

dimensiones:
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Dimensién 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Hace referencia a la elaboracion de los documentos que van a servir de
guia durante el proceso de ensefianza aprendizaje: programaciones anuales,
proyectos de aprendizaje, programaciones de unidad y sesiones de clase. Para esta
etapa previa es necesario que el docente conozca las caracteristicas de sus
estudiantes (sociales, cognitivas, etc.), tenga un dominio pedagdgico, didactico y
disciplinar de la materia que imparte y cuente con estrategias de evaluacion de los

aprendizajes.

Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Dimension referida al conjunto de herramientas y estrategias que el
docente juzgue necesarias para alcanzar los propdsitos y metas previamente
establecidos, con el fin de llevar a cabo una adecuada conduccion del proceso de
ensefianza-aprendizaje.

En esta etapa la labor mediadora y orientadora del docente es muy
importante, a fin de propiciar un clima agradable y que favorezca el aprendizaje
de sus estudiantes. Para lograr tal objetivo el docente recurrira a diversas
estrategias y recursos didacticos, contara con diversos criterios e instrumentos que
le permitan identificar y evaluar los logros y dificultades de sus educandos con el
fin de aplicar mejoras.

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

Esta dimension hace referencia a la participacion del docente en la gestién
de la institucidn educativa a través de una practica democratica. Esta dimension
también implica que los docentes se esfuercen por establecer una comunicacion
constante con los miembros de la comunidad educativa, participen activamente en
las actividades y proyectos de la I.E. y contribuyan a propiciar un buen clima
organizacional. El respeto y valoracion de las caracteristicas de la comunidad, y
el trabajo conjunto con los padres de familia para conseguir el logro de los

aprendizajes también se incluyen en esta dimension.

43



Dimensién 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Esta dimension se compone de varios aspectos que definen la formacion y
desarrollo de la comunidad profesional docente, entre estos aspectos estan:
reflexion sobre su practica pedagdgica y la de sus pares, el trabajo conjunto con
sus colegas en actividades que propicien el desarrollo profesional, responsabilidad
en el proceso de ensefianza aprendizaje, asi como conocimiento actualizado sobre
las politicas educativas.

En conclusion, se puede decir que esta dimension esta relacionada con la
reflexion que hace el docente sobre su préctica pedagdgica y profesional, asi como
del ejercicio de su profesion de una manera ética y responsable.

2.3. Marco conceptual

Clima organizacional

Caracteristicas del ambiente laboral las cuales son percibidas por los individuos que
conviven o laboran en ese contexto y que influencian en su manera de actuar y
motivacion.

Comunicacion

Referido al intercambio de informacion entre personas, y que es parte intrinseca de
toda organizacion social.

Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente

Introspeccion y reflexién que hace el docente sobre su practica pedagdgica y
profesional, asi como del ejercicio de su profesidn de una manera ética y responsable.
Desempefio docente

Referido a las actitudes, practicas y valores que todo docente debe reflejar como
profesional, tanto a nivel de aula como de la institucion a la que pertenece.
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Conduccion del proceso de ensefianza-aprendizaje, donde el docente pone en practica
herramientas y estrategias que juzga necesarias para alcanzar los propésitos y metas

de aprendizaje previamente establecidos.
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e Liderazgo
Capacidad que tiene un individuo para influenciar y motivar sobre las demas
personas que forman parte de su organizacion, con el objetivo de cumplir las metas
trazadas.

» Participacion en la gestion de la escuela articulada en la comunidad
Involucramiento y compromiso por parte del docente en los planes y proyectos de
gestion de la I.E. promoviendo siempre una participacion democratica.

e Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
Consiste en la elaboracion de los documentos que guiaran el proceso de ensefianza-
aprendizaje, conocimiento de las caracteristicas de los estudiantes para una correcta
aplicacion de estrategias de ensefianza y evaluacion de los aprendizajes.

» Recompensas y sanciones
Estrategias o mecanismos aplicados con el fin de promover el compromiso y
motivacion de los miembros de una organizacion, los cuales pueden consistir en
premiar el cumplimiento de los objetivos 0 emplear métodos punitivos para corregir
comportamientos o actitudes inadecuadas.

 Satisfaccion
Sentimiento de agrado que experimenta una persona al momento de ejecutar una
actividad que es de su interés, en un ambiente agradable el cual le permite expresar
su creatividad.

2.4. ldentificacion de dimensiones

2.4.1. Dimensiones del clima organizacional
« Liderazgo
« Comunicacion
» Recompensas y sanciones
« Satisfaccion

2.4.2. Dimensiones del desempefio docente
* Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes
» Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
« Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.
+ Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
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2.5. Formulacion de hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion positiva y significativa entre clima institucional y
desempefio docente en la LLE. N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de
Sartimbamba, Provincia Sanchez Carrion, region La Libertad, 2019.

Ho: No existe relacion entre clima institucional y desempefio docente en la I.E.
N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia Sanchez
Carridn, region La Libertad, 2019.

2.5.2. Hipotesis especificas

H1: El nivel del clima organizacional es regular desde la percepcion del docente
en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande del Distrito de Sartimbamba.

H2: El nivel de desempefio docente es regular en la I.E. N° 80149 Marcabal
Grande del Distrito de Sartimbamba.

H3: Existe relacién positiva entre el liderazgo y desempefio docente en la N°
I.E. 80149 Marcabal Grande del Distrito de Sartimbamba.

H4: Existe relacion positiva entre la comunicacion y desempefio docente en la
I.E. N° 80149 Marcabal Grande del Distrito de Sartimbamba.

H5: Existe relacion positiva entre las recompensas y sanciones y desempefio
docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande del Distrito de Sartimbamba.

H6: Existe relacidn positiva entre la satisfaccion y desempefio docente en la I.E.
N° 80149 Marcabal Grande del Distrito de Sartimbamba.

2.6. Variables
2.6.1. Definicién operacional
2.6.1.1. Clima organizacional
Resultado de la interaccion entre todos los elementos y factores de
una organizacion que son percibidos y ejercen influencia en el
comportamiento de sus miembros. Cuenta con dimensiones tales como el
liderazgo, la comunicacion, recompensas — sanciones y el nivel de
satisfaccion. Se evalla con una escala de Likert del 1 al 5.
2.6.1.2. Desempefio docente
Comprende el optimo desarrollo de las capacidades pedagdgicas,

responsabilidad en el desempefio de las funciones y manejo adecuado de
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las relaciones interpersonales por parte del docente.

El desempefio

docente cuenta con dimensiones tales como: 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 profesionalidad y la identidad docente. Esta

variable se evallia con una escala del 1 al 3.

2.6.2. Operacionalizacion

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items Instrumento
Clima Caracteristicas del | Liderazgo Confianza 1-9 Cuestionario de
organizacional | ambiente laboral las L Clima

- Comunicacion o
cuales son percibidas por Organizacional
los individuos  que Motivacion
conviven o laboran en ese ) )

Trabajo en equipo
contexto y que
influencian en su manera | Comunicacion Interna 10-16
de actuar y motivacion.
Externa
Recompensas y | Promociones 17-21
sanciones )
Incentivos
Satisfaccion Con su institucion 22-28
Con su trabajo
Desempefio Referido a las actitudes, | Preparacionparael | Conoce a  sus | 1-3 Ficha de
docente practicas y valores que | aprendizaje de los | estudiantes, domina Evaluacion de
todo docente debe reflejar | estudiantes los contenidos Desempefio
como profesional, tanto a pedagdgicos y | 4-10 Docente
nivel de aula como de la disciplinares.
institucion a la que o
Planificacion
pertenece. )
colegiada de los
aprendizajes.
Ensefianza para el | Crea un clima | 11-17
aprendizaje de los | propicio para el
estudiantes aprendizaje.
18-24

Estrategias de

ensefianza.
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Métodos y técnicas | 25-29
de evaluacién.

Participacién en la | Participacién activa | 30-32

gestion de la | en los documentos

escuela articulada | de gestion.

a la comunidad 33-35
Fomenta con
respeto el trabajo
colaborativo.

Desarrollo de la | Construye y afirma | 36-38

profesionalidad y | su identidad vy

la identidad | responsabilidad

docente profesional 39-40

Ejerce su profesion

de manera ética.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion
La investigacion, es de tipo bésica, descriptiva-correlacional. Segun Salkind
(1999), este tipo de investigacion proporciona datos o indicios de la posible relacion
entre dos 0 mas variables de estudio.
3.2 Metodo de investigacion
En la presente investigacion se utilizé el método Hipotético — Deductivo. Segln
Carrasco (2009) este método consiste en plantear afirmaciones en calidad de hipdtesis
y verificarlas deduciendo de ellas, junto con conocimientos que ya disponemos,
conclusiones que confrontaremos con los hechos.
3.3 Disefio de investigacion
El disefio de investigacion es descriptivo correlacional, a decir de Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) este tipo de disefio tiene como fin establecer el grado de
relacion o asociacién no causal que existe entre dos o mas variables.

Graficamente se denota:

vi

sl
M: Muestra de Estudio (47 docentes)
V1: Clima Organizacional

V2. Desemperfio Docente

r=: Relacién entre variables

3.4 Poblacion y muestra
3.4.1 Poblacion
Segun Hernandez (2014), la poblacion es el conjunto de todos los
individuos que cumplen con una serie de caracteristicas que el
investigador quiere medir o describir. En este estudio, la poblacion estuvo
compuesta por los docentes de los niveles de inicial, primaria y
secundaria de la Institucion Educativa N° 80149 Marcabal Grande, siendo

un total de 47 docentes.
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3.4.2

Muestra
Conformada por la totalidad de docentes de la I.E. Marcabal Grande.

3.5 Técnicas e instrumentos de recojo de datos

3.5.1.

3.5.2.

Técnicas

Para recoger la informacion se empled una encuesta que a decir
de Carrasco (2005) consiste recolectar datos a traves de preguntas
formuladas directa o indirectamente a los individuos que son o forman
parte del objeto de estudio.

También se empled como técnica la observacién para evaluar el
desempefio docente, al respecto Carrasco (2005), refiere que esta técnica
se emplea cuando se ha definido de manera clara el problema y permite
un estudio preciso de los patrones de conducta que se quieren observar y

medir.

Instrumentos

El instrumento utilizado para medir la variable 1 fue el
cuestionario sobre clima organizacional cuyo propdsito es medir la
percepcion que del clima organizacional tengan los docentes de la
institucién educativa. Dicho instrumento toma en cuenta las siguientes
dimensiones: Liderazgo, comunicacion, recompensas y sanciones y
satisfaccion. La forma de aplicacion de dicho instrumento es individual y
colectiva. La duracion estimada de aplicacion del instrumento es de 20 a
30 minutos. (Ver Anexo N° 01)

Para medir la variable 2 se emple6 la Ficha de Evaluacion de
Desempefio Docente, disefiada por el Minedu, que va dirigido a los
docentes de la L.E. y cuyo proposito es recoger evidencias para medir el
desempefio docente. Las dimensiones que se tomaron en cuenta son las
siguientes: 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 profesionalidad y la

identidad docente. La forma de aplicacion de dicho instrumento es
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individual y colectiva. La duracion estimada de aplicacion del
instrumento es de 45 a 90 minutos. (Ver Anexo N° 02)

3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
En el presente estudio, para la interpretacion de datos se empled el paquete
estadistico Excel y SPSS (v. 25) y los datos procesados se presentan en tablas y figuras.
Para la comprobacion de la hipotesis se aplico la prueba estadistica de ajuste de
distribucion de datos (Estadistica inferencial)
3.7 Aspectos éticos
Segln Acevedo (2012) en cualquier tipo de estudio de investigacion que se
realice, se deben tener en cuenta diferentes aspectos éticos y legales de acuerdo al tipo
de tratamiento de la informacion que se aplique y los datos que se precisen tratar.
Teniendo en cuenta lo anteriormente dicho, el presente estudio cuenta con el
consentimiento informado de las personas implicadas en la investigacion. El estudio es
fidedigno, se respeta la autoria de los trabajos previos, acompafiado de las citas de otros
autores. Asimismo, los instrumentos de recoleccion de datos se sometieron a validacion
por juicio de expertos y su confiabilidad se establecid mediante la aplicacion de una
prueba piloto.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Presentacion y analisis de resultados

Tabla 1l

Nivel del clima organizacional desde la percepcion docente de la I.E N° 80149 Marcabal
Grande

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 0 0 0%
Medio 34 72% 72%
Alto 13 28% 100%

Total 47 100%
Nota: Puntajes obtenido de la encuesta clima organizacional

B Medio
O Ato

Figura 1. Nivel del clima organizacional

Descripcion: se obtuvo que el 72% (34) de los docentes de la I.E N° 80149 Marcabal
Grande del distrito de Sartimbamba tienen un nivel de percepcion media respecto al

clima organizacional, mientras que el 28% (13) de los docentes indican que esta en un
nivel alto.
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Tabla 2
Nivel del desempefio docente de la I.E N° 80149Marcabal Grande

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Inicio 0 0% 0%
Proceso 6 13% 13%
'F;Ogr.o 41 87% 100%
revisto
Total 47 100%

Nota: Puntajes obtenido de encuesta desempefio docente

Erroceso
B Logro Previsto

Figura 2. Niveles de desempefio docente
Descripcion: se obtuvo que el 87% (41) de los docentes de la I.E N° 80149 Marcabal

Grande del distrito de Sartimbamba tienen un nivel de desempefio en un nivel de logro
previsto, mientras que el 13% (6) de los docentes indican que esta en un nivel de proceso.
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Tabla 3
Prueba de normalidad

Parametros Diferencias méas extremas
normales a,b Zde p
Desviacién Kolmogorov- valor
Media tipica Absoluta Positiva Negativa ~ Smirnov

Liderazgo 47 29,98 2,746 114 114 -078 781 575
Comunicacién 47 26,40 2,429 105  ,105 -101 721 675
Recompensas )5 1653 2125 152 152 -111 1042 227
Yy sanciones
Satisfaccion 47 26,51 2,094 124 ,105 -,124 ,852 ,462
Clima 47 99,43 6,223 123 123 -,100 843 476
Organizacional
Desempefio 47 7530 7277 093 093  -082 635 535
Docente

Nota: prueba Z de Kolmogorov-Smirnov

Descripcion: Debido a que el P valor es mayor a 0,05 (p valor >0,05) en la dimensién

liderazgo, la dimension de comunicacion, la dimensidon recompensas y sanciones, la

dimensidn satisfaccion, el Clima organizacional y el Desempefio docente se dice que

siguen una distribucion normal por lo que se utilizara la prueba de correlacién de

Pearson.
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Tabla 4
Relacion entre el liderazgo y el desempefio docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande

Desempefio

Docente Liderazgo

Correlacién 1 ,549
de Pearson

Liderazgo P valor ,000
N 47 47
Correlacion ,549 1

. de Pearson
D
ESEMPENO 5 | alor 000

docente

N 47 47

Nota: Prueba de correlacion de Pearson

Descripcion: debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una
correlacion positiva media (0.549) entre la dimension de liderazgo y el desempefio
docente en la I.LE. N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia

Sanchez Carrion, Region La Libertad, en el afio 2019.
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Tabla 5
Relacion entre la comunicacion y el desempefio docente en la 1.E. N° 80149 Marcabal

Grande
Desempefio L
Comunicacion
Docente
Coeficiente
de 1 ,293
.., correlacion
Comunicacion 046
P valor '
N 47 47
Coeficiente
de ,293 1
Desempefio  correlacion
docente b valor ,046
N 47 47

Nota: Prueba de correlacién de Pearson

Descripcion: debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una
correlacion positiva baja (0.293) entre la dimension de Comunicacion y desempefio
docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia

Sanchez Carrion, Region La Libertad, en el afio 2019.
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Tabla 6
Relacion entre las recompensas y sanciones con el desempefio docente de la I.E. N° 80149

Marcabal Grande

Desempefio Recompensas
Docente  y sanciones

Correlacién 1 ,485
de Pearson
R
ecompensas P valor ,001
y sanciones
N 47 47
Correlacion ,485 1
~  de Pearson
Desempefi
esempeno P valor ,001
docente
N 47 47

Nota: Prueba de correlacion de Pearson

Descripcion: debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una
correlacion positiva media (0.485) entre la dimension de recompensas y sanciones y el
desempefio docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba,

Provincia Sdnchez Carrion, Regién La Libertad, en el afio 2019.
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Tabla 7
Relacion entre satisfaccion y el desempefio docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande

Desempeno Satisfaccion
Docente
Coeficiente
de 1 ,396
. ., correlacién
Satisfaccion P valor 006
N 47 47
Coeficiente
de ,396 1
Desempefio correlacion
docente P valor ,006
N 47 47

Nota: Prueba de correlacién de Pearson

Descripcion: debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una
correlacion positiva media (0.396) entre la dimension de satisfaccion y el desempefio
docente en la 1.LE. N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia

Sanchez Carrion, Region La Libertad, en el afio 2019.
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4.2 Prueba de hipdtesis

Tabla 8

Relacion entre clima organizacional y desempefio docente en la I.E. N° 80149 Marcabal
Grande

Clima Desempefio
Organizacional Docente

Clima Correlacion 1 ,656
Organizacional de Pearson

P valor ,000

N 47 47
Desempefio Correlacion ,656 1
Docente de Pearson

P valor ,000

N 47 47

Nota: Prueba de correlacion de Pearson

Descripcion: debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una
correlacion positiva alta (0.656) entre clima organizacional y el desempefio docente
en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande, Distrito de Sartimbamba, Provincia Sanchez

Carrién, Region La Libertad, en el afio 2019.
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4.3 Discusion de resultados
De acuerdo a los datos recogidos y su posterior anélisis se ha determinado que

con respecto al Objetivo General podemos afirmar que existe una correlacion positiva
alta (r=0.656) entre Clima Organizacional y el Desempefio Docente en la I.E. N° 80149
Marcabal Grande. Esto se interpreta que mientras exista un buen clima organizacional
también existe un buen desempefio docente.

Lo enunciado anteriormente encuentra respaldo con la teoria de Alves (2000)
que postula que el clima organizacional es resultado de la percepcion de los individuos
que integran una organizacion. Y a existencia de un optimo nivel de comunicacion,
respeto, sentimientos de pertenencia y sensacion general de satisfaccion definen un
clima favorable y por consecuencia un incremento en el buen desempefio y
productividad de los trabajadores.

Asimismo, para la variable desempefio docente también encontramos
coincidencias con la teoria de los factores de Montenegro (2003) quien postula que el
desempefio docente estd determinado por una serie de factores entre los cuales estan los
asociados al contexto (clima organizacional, contexto socio cultural) y que por
consecuencia existe correlacion positiva entre el entorno organizacional y desempefio
docente.

Con respecto a los antecedentes nuestros resultados son semejantes con Alva
(2018) quien sefala que el Clima organizacional tiene un nivel de valoracién alto de
79,49% y el desempefio docente tiene una percepcién de valoracién de nivel alto de
100% determindndose de esta manera el grado de coeficiente Rho de Spearman entre
ambas variables es de 0.392, de signo positivo, lo que sefiala una relacién directa
significativa.

Un estudio de investigacion cuyas conclusiones difieren de nuestros resultados
del Objetivo General es el de Medina (2017) quien concluyo que hay incidencia positiva
muy baja del clima organizacional en el desempefio docente. Asimismo, se evidencio la
existencia de una brecha en escala critica en cuanto a la dimension de recompensas de
la variable clima organizacional, pero no incide en el desempefio.

Respecto al Objetivo 1 se obtuvo que el 72% de los docentes de la I.E N° 80149
Marcabal Grande tienen un nivel de percepcion media respecto al clima organizacional.
Lo dicho anteriormente encuentra sustento en lo dicho por Alves (2000) el cual nos dice
que el clima es el resultante de la percepcién que los individuos realizan de una realidad
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objetiva. Un buen nivel de respeto, comunicacion, sentimientos de pertenencia,
aceptacion, atmosfera amigable y &nimo mutuo, acompafiado de una sensacion general
de satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable y por
consiguiente un buen rendimiento.

Respecto a los resultados del Objetivo 1 encontramos semejanza con la
investigacion de Echevarria (2015) quien anota en sus conclusiones que los resultados
muestran la existencia de un nivel medianamente satisfactorio con respecto al clima
organizacional teniendo este una escala de 91,91 puntos. Por el contrario, Alva (2018)
indica que el clima organizacional en la L.LE N° 81014 “Pedro Mercedes Urefia” el
79,49% clasifico en el nivel alto y 20,51% nivel medio.

Los resultados del Objetivo 2 indican que, respecto al desempefio docente, el
87% (41) de los docentes de la I.E. Marcabal Grande se encuentra en un nivel de logro
previsto, mientras que el 13% (6) de los docentes esta en un nivel de proceso. Estos
resultados tienen respaldo en lo postulado por Valdes (2004) quien postula que la
evaluacion del desempefio docente cumple una funcién de diagndstico, ya que se enfoca
en valorar la labor del docente en un periodo de tiempo determinado e identificar los
aciertos y dificultades del ejercicio profesional del maestro, de manera que esta
informacion sirva a las autoridades educativas a fin de disefiar y ejecutar acciones de
mejora que ayuden a superar las dificultades encontradas.

Los resultados del Objetivo 2 se encuentran respaldados por la investigacion de
Robles (2017) quien manifiesta que 77,78% de los docentes se encuentran en un nivel
desempefio satisfactorio y solo el 22,22% se encuentran en un nivel medianamente
satisfactorio, afirmando asi que los docentes poseen un desempefio adecuado. Por otro
lado, nuestros resultados difieren de los encontrados por Echevarria (2015) quien
manifiesta que la totalidad de los docentes se encuentran en un nivel de desempefio
medianamente satisfactorio con una puntuacion de 95,54 puntos.

Respecto al Objetivo 3 nuestros datos indican que existe correlacion positiva
media (0.549) entre la dimension de liderazgo y el desempefio docente. Esto tiene
sustento tedrico en lo postulado por Chiavenato (2012), para quien el liderazgo es la
capacidad que tiene un individuo para influir en los demas en una determinada situacion
a través del proceso de comunicacion y motivacion para el cumplimiento de las metas

trazadas en la organizacion.
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Estos resultados tienen semejanza con la investigacion de Peche (2018) quien
encontrd que existe una correlacion moderada (0,585) entre liderazgo directivo y el
desempefio docente en la I.E. Ricardo Palma - Bolivar. Por el contrario, Mejia (2017)
manifiesta que en la I.E. Privada John Neper existe una relacion positiva y significativa
entre el liderazgo y desempefio docente, hallandose una correlacion de 0.742.

Respecto al Objetivo 4 los nuestros resultados arrojan que existe una correlacion
positiva media (0.293) entre la dimension de Comunicacion y el Desempefio docente.
Estos resultados se sustentan tedricamente en lo enunciado por Martinez y Nosnik
(2012) quienes refieren que dentro de la escuela es primordial que el flujo de
comunicacion entre los miembros de la comunidad educativa (directivos, docentes,
estudiantes y padres de familia) sea continuo y reciproco, ya que de esta manera se
genera una estrecha colaboracién en el cumplimiento de los objetivos y permite conocer
las debilidades y necesidades dentro del &mbito escolar.

Los datos obtenidos respecto al Objetivo 4 guardan similitud con la tesis de
Almeida (2019) cuyos resultados arrojan que entre la comunicacion y el desempefio
docente existe una correlacion positiva baja de 0,287 con un p-valor= 0.000 (p < 0.05)
Al respecto Almeida sefiala que se alcanzard una buena eficacia en las instituciones
educativas, y por consiguiente un buen desempefio de los docentes, cuando se mantiene
un buen nivel de comunicacion. Esto quiere decir que sin un adecuado nivel de
comunicacion es poco probable que los docentes intercambien estrategias y técnicas de
enseflanza para obtener un buen desempefio en su labor profesional.

En el caso del Objetivo 5 nuestros datos indican que existe una correlacion
positiva media (0.485) entre la dimension de recompensas y sanciones y el Desempefio
docente. Nuestros resultados encuentran respaldo en lo enunciado por Chiavenato
(2009) quien nos dice gue el sistema de recompensas abarca los beneficios que a nivel
de la organizacién son otorgados a aquellos subordinados que destacan o hacen un
correcto desempefio de sus funciones. Respectos a las sanciones Alvarez (2002) postula
gue las sanciones son aplicadas cuando se manifiestan comportamientos que dafian la
imagen o productividad de la organizacion.

Estos datos se apoyan en la tesis de Suarez (2019) cuyos resultados indican que
entre la dimension recompensas y sanciones y el desempefio docente existe un nivel de

correlacion positivo medio (0, 470). Por otro lado, Benavides (2016) manifiesta que

62



existe una relacion positiva y significativa entre recompensas y sanciones y desempefio
docente, hallandose una correlacion de 0,659 y un p-valor =0.016.

Los resultados del Objetivo 6 los datos obtenidos arrojan la existencia de una
correlacion positiva media (0.396) entre la dimension de satisfaccion y el Desempefio
docente. Estos resultados se respaldan con lo estipulado por Mufioz (1990) para quien
la satisfaccion es la sensacion de bienestar o placer que tiene una persona cuando se
desempefia en un trabajo que es de su agrado, dentro de un ambiente amigable en el
ambito de una institucion con la cual se identifica y a traves de la cual percibe
recompensas acordes a sus expectativas.

Los resultados del Objetivo 6 se corroboran con los resultados aportados por
Gutiérrez (2017) quien encontrd que existe una relacion positiva y significativa entre
satisfaccion y desempefio docente, hallandose una correlacion de 0.410. Respecto a los
resultados obtenidos por Diaz (2017), estos manifiestan la existencia de una relacion
positiva y significativa entre satisfaccion y desempefio docente, hallandose una

correlacion de 0.685 y un p-valor =0.014.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1 Conclusiones

Existe una correlacion positiva alta (r=0.656) entre Clima Organizacional y el
Desemperfio Docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande, por lo tanto, se evidencia
que mientras exista un buen clima organizacional en una institucion educativa, habra
un buen desempefio docente.

Se obtuvo que el 72% (34) de los docentes de la I.LE N° 80149 Marcabal Grande
tienen un nivel de percepcion media respecto al clima organizacional, mientras que
el 28% (13) de los docentes indican que esta en un nivel alto.

Respecto al nivel de desemperfio docente, se obtuvo que el 87% (41) de los docentes
de la I.LE N° 80149 Marcabal Grande se encuentran en un nivel de logro previsto,
mientras que el 13% (6) de los docentes se encuentran en un nivel de proceso.
Debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una correlacion
positiva media (0.549) entre la dimensidon de liderazgo y el desempefio docente en la
I.E. N° 80149 Marcabal Grande.

Debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una correlacion
positiva baja (0.293) entre la dimension comunicacion y el desempefio docente en la
I.E. N° 80149 Marcabal Grande.

Debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una correlacion
positiva media (0.485) entre la dimension de recompensas y sanciones y el
desempefio docente en la I.E. N° 80149 Marcabal Grande.

Debido a que el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se dice que existe una correlacion
positiva media (0.396) entre la dimension de satisfaccion y el desempefio docente en
la I.LE. N° 80149 Marcabal Grande.
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5.2 Sugerencias

Es importante que la directora y docentes de la I.E. N° 80149 Marcabal Grande
conozcan y tengan acceso a los resultados del presente estudio, de manera que
puedan organizar jornadas de reflexion y talleres donde trabajen colaborativamente
con miras a mejorar aquellos aspectos que determinan una mala percepcion del clima
organizacional en la I.E.

Se sugiere que la directora de la I.E. organice talleres y capacitaciones con el objetivo
de brindar oportunidades y herramientas de mejora a aquellos docentes que se
encuentran en un nivel de proceso con respecto al Marco del Buen Desempefio
Docente.

La directora de la I.E debe fortalecer su liderazgo procurando ser mas asertivos,
comunicativos y reforzar la confianza con los docentes, puesto que de esta manera
se podra lograr un trabajo conjunto con miras a cumplir los objetivos y metas que la
institucion educativa se ha trazado.

La directora de la I.E. Marcabal Grande debe desplegar canales y oportunidades que
faciliten una eficaz comunicacion entre los miembros de la comunidad educativa.
Esto puede lograrse a través de reuniones constantes con los miembros de la APAFA,
trabajo colegiado con los docentes, implementar un buzon de sugerencias donde se
recojan las recomendaciones de padres y docentes respecto a sus inquietudes y
dificultades encontradas.

Con el objetivo de que los docentes se sientan méas a gusto en su centro de labores y
de esta manera comprometidos con sus funciones, sugerimos que la directora
fomente el reconocimiento publico y se apliquen incentivos para aquellos docentes
que demuestran un cumplimiento sobresaliente en desarrollo de sus funciones.

A los futuros investigadores se sugiere seguir investigando y analizando las variables
que relacionen el clima organizacional del centro educativo con el desempefio
docente, con el objetivo de aportar nuevos conocimientos que permitan un trabajo
coordinado en el que se puedan potenciar las competencias, desarrollo de valores, y

formacion profesional de los docentes.
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ANEXOS Y/O APENDICES

ANEXO 1 Cuestionario sobre clima organizacional
PROPOSITO: El presente cuestionario pretende ayudarnos en qué situacion se encuentra el Clima

Organizacional en su Institucion Educativa. Con la informacion recogida se podra identificar algunos

problemas que puedan estar presentandose y orientar la solucion méas adecuada.

INSTRUCCIONES PARA RESPONDER EL CUESTIONARIO:

1
2
3.
4

No necesitas colocar en el presente cuestionario tus nombres o apellidos.

Lea detenidamente las preguntas y responde con sinceridad.

Marca en el recuadro con un aspa 0 X una sola respuesta por cada pregunta.

Utiliza l&piz para contestar; puedes usar borrador para corregir, no taches las respuestas.

DE LA CALIFICACION Y PUNTUACION: Segun la siguiente tabla:

CALIFICACION PUNTUACION
Nunca 1
Casi nunca 2
Regularmente 3
Casi siempre 4
Siempre 5
SEXO: (M) (F)
ITEMS 1 2 3 4 5
Nunca | Casi Regularmente | Casi Siempre
nunca siempre

Dimension: Liderazgo

. ¢El Director inspira confianza en todas las

actividades que se realizan en la Institucion

Educativa?

¢El Director trata con mucho respeto a los

docentes de la Institucion Educativa?

¢Existe mucha confianza y cordialidad entre los

docentes directivos y padres de familia?
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4. ¢Los docentes comunican e informan a los padres
de familia de los avances pedagdgicos de sus

estudiantes?

5. ¢El Director mantiene una estrecha comunicacion

con los docentes y padres de familia?

6. ¢El Director resalta las cualidades profesionales
de los docentes y los motiva a que se

perfeccionen?

7. ¢Al Director le interesa mi bienestar y desarrollo
profesional por ello promueve la constante

capacitacion?

8. ¢Mi Director promueve el trabajo en equipo a fin
de lograr los objetivos y metas de la Institucién

Educativa?

9. ¢(Los docentes siempre nos organizamos Yy
trabajamos en equipo para la realizaciéon de las

diversas actividades educativas?

Dimension: Comunicacion

10. ¢Oportunamente la Institucion Educativa
comunica las directivas, normas y otros que nos

relaciona con la labor docente?

11. ¢La Institucion Educativa nos mantiene
informado o enterado de todo aquello que nos

pueda afectar?

12. ¢ El Director atiende en forma inmediata las

entrevistas que los docentes le solicitan?

13. ¢Hay una eficiente comunicacion y
coordinacion entre todas las areas de la Institucion

Educativa?

14. ¢ La Institucion mantiene una comunicacion
constante, oportuna y adecuada con los padres de

familia?

15. ¢Los docentes permanentemente

comunican a los padres de familia de las
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actividades y programas que se realizan en la

Institucion educativa?

16. ¢Los docentes mantienen una constante y

fluida comunicacioén con sus estudiantes?

Dimensién: Recompensas y Sanciones

17. ¢La Institucion Educativa reconoce al
docente otorgando resoluciones de felicitacion
por su destacada labor?

18. ¢La Institucion fomenta el reconocimiento
publico y gestiona incentivos para los docentes

que trascienden en su labor educativa?

19. ¢La Institucion educativa aplica las
sanciones establecidas en el reglamento para

aquellos docentes que la quebrantan?

20. ¢Institucion denuncia y separa del cargo

aquellos docentes que cometen delitos?

21. ¢El quebrantamiento de las relaciones
humanas entre los miembros de lacomunidad, son

sancionadas por la Institucion Educativa?

Dimension: Satisfaccion

22. ¢Las condiciones de trabajo en mi

Institucion Educativa son buenas?

23. ¢La mayoria de los docentes se sienten

satisfechos por la remuneracion que perciben?

24. ¢Me siento complacido como docente de

pertenecer a esta Institucién Educativa?

25. ¢Me siento satisfecho porque la Institucion
Educativa propicia y promueve jornadas de

capacitacion para mejorar profesionalmente?

26. ¢Considero como docente que los
estudiantes de esta prestigiosa Institucion
Educativa se sienten satisfechos con el servicio

educativo que se les brinda?
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27. ¢Me siento satisfecho con mi desarrollo
personal gracias al apoyo de mi Institucion

Educativa?

28. ¢Me siento satisfecho con mi Institucion
Educativa porque me estimula y reconoce mis

esfuerzos adicionales como docente?

Fuente: Benavides, A. (2017, p. 83)
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ANEXO 2 Ficha técnica de cuestionario sobre clima organizacional

Nombre  original  del
instrumento

Cuestionario del clima organizacional

Autor y afo

Original: Br. Alexander Masias Benavides Roman.
Lima, Peru, 2016.

Adaptacion: Liza Azafiero y Pereira Rafael, 2019

Objetivo del instrumento

Medir la percepcion del clima organizacional

Usuarios:

Docentes de la I.E. 80149 Marcabal Grande

Forma de administracién:

Individual y colectiva

Validez: Para la validez se ha considerado la técnica de opinion
de expertos y su instrumento el juicio de expertos,
aplicado para validar el instrumento.

Confiabilidad Para medir la confiabilidad del instrumento se realizo

una prueba piloto en una institucion educativa de
similares caracteristicas. Para obtener la confiabilidad
en la investigacion se empled el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach que arroj6 0, 878 para

el clima organizacional.
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ANEXO 3 Ficha de evaluacion en el Marco del Buen Desempefio Docente
PROPOSITO: La presente ficha de evaluacién pretende ayudarnos medir el nivel en el que se encuentra el

Desempefio Docente en la Institucion Educativa. Con la informacién recogida se podra identificar algunos

problemas que puedan estar presentdndose y orientar la solucién mas adecuada.

NIVEL/ESPECIALIDAD:

VALORACION

1. Inicio: Cuando el docente estd empezando a desarrollar los desempenfios previstos o evidencia dificultades y requiere
acompafiamiento pedagdgico permanente en la institucién educativa y la intervencién de otras instituciones.
20 a 33 puntos
2. Proceso: Cuando el docente estd en camino de lograr los desempefios previstos y requiere acompafiamiento
pedagdgico periédico en la institucion educativa y la intervencion de otras instituciones.
34 a 47 puntos
3. Logro Previsto: Cuando el docente evidencia el logro de los desempefios previstos y es potencial acompafante
pedagdgico de sus pares profesionales en la escuela.
48 a 60 puntos

INSTITUCION EDUCATIVA:

Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

COMPETENCIAS N INDICADORES DE DESEMPENO VALORACI FUENTE DE VERIFICACION
° ON
1(2]3
Competencia 1 1 | Demuestra conocimientos actualizados y -Planificacion
Conoce y comprension de los conceptos fundamentalesd curricular
comprende las e las disciplinas comprendidas en el area
- . o -Sesiones de
caracteristicas de curricular que ensefia.
todos sus estudiantes
clase
y sus contextos, los
contenidos -Ficha de monitoreo
disciplinares que
2 | Demuestra conocimiento actualizado y -Certificados de capacitaciones.

ensefia, los enfoques

v procesos comprension de las teorias y

P . . . -Planificacién que

pedagégicos, con el practicas pedagogicas y de la didactica de las ar
:

L eas que enseia. . .
proposito de refleje la capacitacion

promover recibida (ultimos 5
capacidades de alto

nivel y su formacion afios)

integral.
-Ficha de monitoreo
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Competencia 2

Planifica la ensefianza
de forma colegiada
garantizando la
coherencia entre los
aprendizajes que
quiere lograr en sus
estudiantes, el
proceso pedagogico

el uso de los recursos

disponibles 'y la
evaluacion, en una
programacion

curricular en

permanente revision.

Elabora la programacion curricular analizando
con sus compafieros 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.

-Planificacién Curricular

diversificada anual.

-Unidades diddacticas.

-Cartel de capacidades.

-Ficha de monitoreo

Disefia creativamente procesos pedagdgicos

capaces de despertar curiosidad, interés y

compromiso en los estudiantes, para el logro

de los aprendizajes previstos.

Sesidn de aprendizaje (procesos

cognitivos y desarrollo de

aprendizajes previstos).

-Aplicacién de la metodologia

participativa

- Ficha de monitoreo

Puntaje parcial:

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje d

e los estudian

tes

COMPETENCIAS

INDICADOFES DE DESEMPENO

VALORACI FUENTE DE VERIFICACION
ON
123

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.

Resuelve conflictos en didlogo con los estudiant
es en base a criterios éticos,
normas concertadas de convivencia,

codigos culturales, y mecanismos pacificos.

-Plan y sesion de

tutoria tomando en

cuenta la resolucion de conflictos

-Anecdotario como

registro de ocurrencias para la re-

solucién de conflictos.

-Ficha de observacion.

Organiza el aula y otros espacios de forma

segura, accesible y adecuada para el trabajo

pedagdgico y el aprendizaje,

atendiendo a la diversidad.

-Informe de trabajo

con las brigadas y equipos de

organizacion de apoyo, para la

ejecucion del trabajo —

Ve.B2 CONEI.

-Organigrama funcional,
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nominal y estructural de

estudiantes.

-Fotografias actuales.

Competencia 4

Conduce el proceso
de ensefianza con
dominio de los
contenidos
disciplinares y el uso
de estrategias vy
recursos pertinentes,
para que todos los
estudiantes aprendan
de manera reflexiva y
critica en torno a la
solucién de
problemas
relacionados con sus
experiencias,

intereses y contextos.

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 en torno a la solucién de
problemas relacionados con sus experiencias,

intereses y contextos.

-Indicadores que demuestren la

planificacion de los criterios de

evaluacion.

-Evaluacién de la actitud frente

al area.

- Lista de cotejo.

Utiliza recursos tecnoldgicos diversos y

accesibles en el tiempo requerido y al propodsito

de la sesion de aprendizaje.

-Aplicacion de las

Tics en las sesiones de clase.

-Hace uso de programas /

softwares educativos en el

desarrollo de su programacion.

-Ficha de control del aula de

innovacioén y/ CRT.

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

especiales.

La unidad, sesion de aprendizajes ad

aptados.

-Informe y/o ficha de

acompafiamiento de SAANE.

Competencia 5

Evalua

permanentemente el

aprendizaje de
acuerdo a los
objetivos

institucionales
previstos, para tomar
decisiones y

retroalimentar a sus

Utiliza diversos métodos y técnicas que

permiten evaluar en forma diferenciada los

aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de

aprendizaje de los estudiantes.

-Instrumentos de Evaluacion

coherentes a los aprendizajes

esperados, estilos y ritmos de

aprendizaje de los estudiantes.

-Matriz de evaluacion
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estudiantes y a la

comunidad
educativa, teniendo
en cuenta las
diferencias
individuales y

contextos culturales.

1 | Sistematiza los resultados obtenidos en las

-Consolidado de resultados y

establecidos, superando practicas de abuso de

poder.

' evaluaciones para la toma de decisiones y la estadistica interpretando los
retroalimentacion oportuna. resultados.
-Registro de evaluacién.
1 | Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes Fichas de autoevaluacion,
2 | en funcidén de criterios previamente

evaluacion y heteroevaluacion.

Puntaje parcial:

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

comunidad

COMPETENCIAS

INDICADORES DESEMPENO

VALORACI FUENTE DE VERIFICACION
ON
1213

Competencia 6

Participa activamente

con actitud

democratica, criticay

colaborativa en la

gestion de la escuela,

contribuyendo a

la construccién y mej

ora continua

del proyecto educativ

o institucional

que genere aprendiza

jes de calidad.

Interactua con sus pares, colaborativamente y

con iniciativa, para intercambiar experiencias,

organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la

ensefianza y construir de manera sostenible un

clima democratico en la escuela.

-Acta de reuniones

-Fotos el trabajo en

equipo en comisiones

e informes de las comisiones.

Desarrolla individual y colectivamente

proyectos de investigacidn, innovacion

pedagdgica y mejora de la calidad del servicio

educativo de la escuela.

-Presentacion de proyectos.

- Informe documentado (avance

y resultados de los

productos obtenidos)
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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

Fomenta respetuosamente el trabajo

colaborativo con las familias en el aprendizaje

de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

-Ejecucidn y participacion de

escuela de padres (informe de la

comision).

-Participacion activa en ferias y

actividades culturales (informe

de la comision)

cuenta de los
resultados.
Integra criticamente en sus practicas de -Uso de los recursos de la
ensefianza, los saberes culturales y los recursos
. comunidad, evidencidndolo en su
de la comunidad y su entorno.
planificacién en unidades,
proyectos y sesiones de clase.
Puntaje parcial: 7=
Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
COMPETENCIAS INDICADORES DE DESEMPENO VALORACI FUENTE DE VERIFICACION
ON
1123

Competencia 8

Reflexiona sobre su p

racticay

experiencia institucio

nal; y desarrolla

procesos de aprendiz

aje continuo de

modo individual y col

ectivo para

construir y afirmar su

identidad y

Participa en experiencias significativas de

desarrollo profesional, en concordancia con sus

necesidades, las de los estudiantes y las de la

escuela.

-Presenta proyectos de mejora

- Informe documentado del

avance.

-Resultados de los productos

obtenidos.

Participa en la generacion de politicas educativa

S

de nivel local, regional y nacional, expresando

una opinion informada y actualizada sobre ellas

-Representa a su IIEE. en eventos,

como de lideres, congresos y

otros.
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responsabilidad prof

esional.

en el marco de su trabajo profesional.

Competencia 9

Ejerce su profesion d

esde una ética

de respeto a los dere

chos

fundamentales de las

personas,

demostrando honesti

dad, justicia,

responsabilidad y co

mpromiso con su

funcién social.

Actua de acuerdo a los principios de la ética

profesional docente y resuelve dilemas practico

S

y normativos de la vida escolar en base a ellos.

-Asiste puntualmente a la IIEE.

-Promueve las normas de

convivencia suscribe actas de

Conciliacién

-Participacion en la aplicacién de

la normatividad vigente en la

resolucién de conflictos buscando la

mejora de la escuela (Acta de

CONEI y Conciliacién)

Actua y toma decisiones respetando los

derechos humanos y el principio del bien

superior del nifio y el adolescente.

- Disertacién en las fechas civicas

(informe de la comisién)

-Actas de reuniones las

diferentes tomas de decisiones

buscando el bienestar de los

estudiantes.

Puntaje parcial:

W=

Puntaje final:
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ANEXO 4 Ficha técnica de la Evaluacion en el Marco del Buen Desempefio Docente

Nombre  original  del
instrumento

Ficha de Evaluacion en el Marco del Buen Desempefio
Docente

Autor y afio

Original: Ministerio de Educacion, 2014

Adaptacion: Liza Azafiero y Pereira Rafael, 2019

Objetivo del instrumento

Evaluar el desempefio docente en instituciones
educativas

Usuarios:

Docentes de la I.E. 80149 Marcabal Grande

Forma de administracion:

Individual y colectiva

Validez: Para la validez se ha considerado la técnica de opinién
de expertos y su instrumento el juicio de expertos,
aplicado para validar el instrumento.

Confiabilidad Para medir la confiabilidad del instrumento se realiz

una prueba piloto en una institucion educativa de
similares caracteristicas. Para obtener la confiabilidad
en la investigacion se empled el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach que arrojo 0, 881 para
el desemperio docente.
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10

11

12

13

14

Preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes

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

ANEXO 5 Base de datos

Ensefanza para el aprendizaje de los

estudiantes

5 6 7 8 9

10

11

12

13

14

articulada a la comunidad

15

Participacién en la gestion de la escuela

16

17

18

identidad docente

19

Desarrollo de la profesionalidad e

20

Total

51

49

57

50

53

59

47

52

57

43

54

54

49

58
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

57

58

56

39

50

45

44

40

47

49

48

52

51

57

58

53

54
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32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

54

50

49

53

41

54

49

49

58

54

53

49

53

55

54

52
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ANEXO 6 Matriz de consistencia
Titulo: Clima Organizacional y Desempefio Docente en una Institucion Educativa de Sartimbamba, Region La Libertad — 2019

Autores: Liza Azafiero, Whoppi Brenda — Pereira Rafael, Jhord Debbie

organizacional 'y desempefio
docente en la I.E. N° 80149
Marcabal Grande, distrito de

Sartimbamba, Provincia Sanchez
Carrion, region la Libertad

Problemas especificos:

¢Cuél es el nivel del clima
organizacional  desde la
percepcion docente en la LE.
N° 80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba?

¢(Cudl es el nivel del
desempefio docente en la I.E.

Hipotesis especificas:

Existe relacion positiva entre el
liderazgo y desempefio docente en
la 1.E. 80149 Marcabal Grande
del distrito de Sartimbamba.

Existe relacion positiva entre la
comunicacion 'y desempefio
docente en la |.E. 80149 Marcabal

Objetivos especificos:

Identificar el nivel del clima
organizacional desde la percepcion
docente de la LE. N° 80149
Marcabal Grande del distrito de
Sartimbamba.

Identificar el nivel del desempefio
docente de la LE. N° 80149

Comunicacion

Recompensas y
sanciones

Satisfaccion

V2.

2. Desempefio
docente
2.1. Definicion

Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes

FORMULACION DEL | HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO | DIMENSIONES METODOS
PROBLEMA (ESQUEMA)
Problema general: Hipotesis general: Objetivo general: V1: 1.Clima Liderazgo Tipo:
organizacional

¢Qué relacion existe entre el | Hi: Existe relacion positiva y | Determinar la relaciéon entre clima | Clima 1.1. Definicion Correlacional
clima organizacional y | significativa entre clima | organizacional ~y  desempefio | organizacional |15 caracteristicas ) _
desempefio docente en la I.E. | organizacional y desempefio | docente en la I.E. 80149 Marcabal 1.3. Tipos Método:
80149 Marcabal  Grande, | docenteen lal.E. 80149 Marcabal | Grande, distrito de Sartimbamba, Hipotético-
distrito de  Sartimbamba, | Grande, Distrito de Sartimbamba, | Provincia Sanchez Carridn, region deductivo
Provincia Sénchez Carridn, | Provincia  Sénchez  Carrion, | La Libertad, 2019.
region La Libertad, 2019? region La Libertad, 2019. Disefio:

Ho: No existe relacion entre clima No

experimental-
transaccional

Poblacién:

47 docentes de
los niveles de
inicial, primaria
y secundaria.

Muestra:

Totalidad de 47
docentes

Técnica:
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N° 80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba?

¢Coémo se relaciona el
liderazgo y el desempefio
docente en la I.E. 80149

Marcabal Grande del distrito
de Sartimbamba?

¢Como se relaciona la
comunicacion y el desempefio
docente en la I.E. 80149
Marcabal Grande del distrito
de Sartimbamba?

¢Como se relaciona las
recompensas y sanciones y el
desempefio docente en la I.E.
80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba?

(Como se relaciona la
satisfaccion y el desempefio
docente en la I.E. 80149
Marcabal Grande del distrito
de Sartimbamba?

Grande del
Sartimbamba.

distrito de

Existe relacion positiva entre las
recompensas y sanciones Yy
desempefio docente en la |.E. I.E.
80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba.

Existe relacion positiva entre la
satisfaccion y desempefio docente
en la I.E. 80149 Marcabal Grande
del distrito de Sartimbamba.

Marcabal Grande del distrito de
Sartimbamba.

Determinar la relacion entre el
liderazgo y el desempefio docente en
la I.E. 80149 Marcabal Grande del
distrito de Sartimbamba.

Determinar la relacion entre la
comunicacion 'y el desempefio
docente en la I.E. 80149 Marcabal
Grande del distrito de Sartimbamba.

Determinar la relacion entre las
recompensas y sanciones y el
desempefio docente de la | LE.
80149 Marcabal Grande del distrito
de Sartimbamba.

Determinar la  relacion entre
satisfaccion y el desempefio docente
en la I.LE. 80149 Marcabal Grande
del distrito de Sartimbamba.

Desempefio
docente

2.2.
2.3.

2.4.

2.5.

Factores
Evaluacién del
desempefio
docente
Funciones de la
evaluacién  de
del desempefio
docente

Fines de la
evaluacién  del
desempefio
docente

Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Participaciéon en la
gestion de la escuela
articulada a la
comunidad

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

Encuesta
Instrumentos:

Cuestionarios

para Clima
organizacional y
Ficha de
observacion de
Desempefio
docente.
Métodos de
analisis de

investigacion:

Paquete
estadistico
SPSS,  versién
25.
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