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RESUMEN



El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal identificar
la relacion existente entre el Clima Organizacional y el Desempefio docente de
las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Quilmana de la

UGEL N°08 — Cariete en el afio 2017.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, donde se utilizo el tipo
de investigacién descriptiva correlacional que tiene el propésito de describir
situaciones 0 eventos. Para responder a las interrogantes planteadas como
problemas de investigacion y cumplir con los objetivos de este trabajo, se elabord
dos cuestionarios dirigidos a una muestra de 32 docentes, el proceso de validez
y confiabilidad de los instrumentos, asi como el tratamiento de los datos fueron
procesados con el paquete estadistico SPSS V- 24. Los resultados de la
investigacibon han reportado la existencia de una relacion positiva
estadisticamente significativa (rho= 0,945) entre la variable Clima organizacional
y el Desempefio docente (p — valor = 0.000 < 0.05) al 5% de significancia
bilateral, lo que demuestra que los resultados pueden ser generalizados a la
poblacion de estudio. Entre las conclusiones mas resaltantes podemos decir que
existe un clima organizacional desfavorable por parte de los docentes los
docentes de las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de

Quilmand; ademas se presenta un desempefio docente deficiente

Palabras Claves: Clima organizacional, institucion educativa, desempefio

docente

SUMMARY



The main objective of this research work was to identify the relationship between
the Organizational Climate and the Teaching Performance of the educational
institutions of the primary level in the district of Quilmanéa of the UGEL N ° 08 -

Cairiete in the year 2017.

The present investigation has a quantitative approach, where the type of
descriptive correctional research that has the purpose of describing situations or
events was used. To answer the questions posed as research problems and meet
the objectives of this work, two questionnaires were drawn up aimed at a sample
of 32 teachers; the process of validity and reliability of the instruments as well as
the processing of the data were processed with the statistical package SPSS V-
24. The results of the research have reported the existence of a statistically
significant positive relationship (rho = 0.945) between the variable Organizational
climate and teacher performance (p - value = 0.000 <0.05) at 5% bilateral
significance, which shows that the results can be generalized to the study
population. Among the most outstanding conclusions, we can say that there is an
unfavorable organizational climate on the part of the teachers, the teachers of the
educational institutions of the primary level in the district of Quilmand; In addition,

poor teaching performance is presented

Key Words: Organizational climate, educational institution, Teacher

performance.
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El clima organizacional segun Ivancevich, (2006) es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos
de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para
aprender sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y
acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la
organizacién en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente
externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y
estrategia. Es por ello la importancia de estudiarlo en el plano educativo y

relacionarlo en el transcurso de la investigacion con el desempefio docente.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo ver si existe
relacion entre el Clima organizacional y el Desempefio docente de las
instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Quilmanéa de la

UGEL N°08 — Cariete

Este estudio estd estructurado en cinco capitulos constituidos de la
siguiente manera: El primer capitulo se presenta la identificacion y
determinacion del problema, la formulacion del problema, formulacion de
objetivos, formulacion de las hipétesis generales y especificas, asi como la

importancia los alcances y limitacion de la investigacion.

El segundo capitulo expone los diferentes antecedentes de estudios
directamente vinculados con nuestro trabajo de investigacion para luego
desarrollar las bases tedricas actualizadas, asi como la definicion de los

términos basicos.
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En el tercer capitulo se desarrolla la Metodologia de la investigacion
donde se desarrolla el tipo y disefio de investigacion, asi como se establece
la poblacion a trabajar y los instrumentos y la técnica de recojo y

procesamiento de datos

En el cuarto capitulo se expone los resultados estadisticos, la contrastacion

y la prueba de hipotesis

En el quinto capitulo se presenta la discusion y las conclusiones finales

Finalmente exponemos las sugerencias, referencias bibliogréficas y los

anexos donde consideramos el instrumento de recoleccion de datos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

La interaccion individuo — organizacién se torna importante cuando se quiere
encontrar el verdadero compromiso a la institucién y ésta hacia el individuo.
Esta interaccion no es otra cosa mas que un aspecto del clima organizacional
es por ello que se le puede conceptuar como una medida perceptiva de los
atributos organizacionales, que implican la captacion e interpretacion del
conjunto de caracteristicas respecto a una organizacion especifica, que se
genera a consecuencia de la accion del medio y de la personalidad del
individuo.

Jovell (2007), menciona que el clima organizacional es “una manifestacion
del capital afectivo de la organizacion, también puede ser uno de los factores
que genera adversidad en las organizaciones” (p. 185). Lo antes sefialado,
plantea la existencia de un capital afectivo, es decir, un cumulo de
interacciones arménicas o no dentro de las instituciones educativas, lo cual
puede ser un factor determinante en su éxito organizacional, pero, también
es posible que ocurra, sobre todo si el gerente no genera un ambiente de
trabajo idéneo, un caos institucional. Lo anterior confirma que el clima

organizacional constituye, de hecho, la personalidad de una institucion.
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Ademas, determina y condiciona el comportamiento de los docentes en la
institucion, lo que genera el grado de satisfaccion respecto a la actividad
educativa desempefada.
En las instituciones educativas del nivel primario del distrito de Quilmana
existe un gran problema de gestion eso hace que el clima organizacional no
sea el adecuado comprometiendo el Desempefio profesional de los docentes
ya que no existen las condiciones administrativas adeudas para realizar un
buen desarrollo del afio siendo los mas perjudicados los estudiantes.
1.2.- Formulacion del Problema
Problema General
¢, Qué relacién existe entre el clima organizacional y el desempefio docente
en las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de Quilmana
de la UGEL Cairiete en el afio 20177
Problemas Especificos
1.- ¢ Cual es la relacidn que existe entre el ambiente interno y el desempefio
docente en las instituciones educativas del nivel primario del distrito de
Quilmana, UGEL Cafete en el afio 2017?
2.- ¢ Cudl es la relacion que existe entre el comportamiento organizacional y
el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario del
distrito de Quilmana, UGEL Cariete en el afio 20177
3.- ¢Cudl es la relacion que existe entre caracteristicas y atributos y el
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario del

distrito de Quilmana, UGEL Cariete en el afio 20177



12
1.3. Objetivos
Objetivo General
Determinar la relacion del clima organizacional con el desempefio del
docente en las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de
Quilmana de la UGEL Cafete en el afio 2017.
Objetivos Especificos
1.- Identificar la relacion que existe entre el ambiente interno y el desempefio
docente en las instituciones educativas del nivel primario en el distrito de
Quilmana de la UGEL Cafete en el afio 2017.
2.- ldentificar la relacidén que existe entre el Comportamiento organizacional
y el Desempefio Docente en las Instituciones Educativas del nivel primario
en el distrito de Quilmana de la UGEL Cariete en el afio 2017.
3.- Identificar la relacion que existe entre caracteristicas y atributos y el
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario en el
distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete en el afio 2017.
1.4. Hipotesis
Hipotesis General
Existe una relacién directa y significativa entre el Clima Organizacional y
Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en el
distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete en el afio 2017.
Hipotesis Especificas
1.- Existe una relacidon directa y significativa entre el ambiente interno y el
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario en el

distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete en el afio 2017.
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2.- Existe una relacion directa y significativa entre el comportamiento
organizacional y el Desempefio docente en las instituciones educativas del
nivel primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cariete en el afio 2017
3.- Existe una relacion directa y significativa entre las caracteristicas y
atributos y el desempefio docente en las Instituciones educativas del nivel

primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cafiete en el afio 2017.

1.5. Variables
Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Desempefio docente

1.6. Justificaciéon e Importancia

Aporte tedrico:

Esta investigacion basa su importancia en el aporte de conocimientos sobre
el Clima organizacional y su repercusion el Desempefio profesional docente
de los profesionales de la educacion en las Instituciones Educativas del nivel
primario en el distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete. Asi como permitira
determinar el nivel de relacidn que existe entre las variables mencionadas.
Con el firme proposito de contribuir en la solucién del problema presentando
alternativas viables que permitan corregir la parte del Cima organizacional
para mejorar el Desempefio de los profesionales de la educacion

Aporte practico:

La investigacion permitira contribuir a mejorar el Desempefio de los docentes
de las Instituciones Educativas del nivel primario del distrito de Quilmana, a

través de adoptar estrategias administrativas y de gestion que le permitan
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mejorar su desempefio y de aquellos factores que sean plausibles de

corregirse como programacion, PEI, horarios de clase, entre otros.

Aporte social:

La investigacion tendra un aporte social, en el sentido que permitira contar

con profesionales comprometidos no solo con los estudiantes sino con el

distrito de Quilmana.

1.7. Viabilidad

Consideramos viable el desarrollo de la presente investigacion viable por lo

siguiente:

El estudio de este problema es académicamente viable por ser el
Clima Organizacional un elemento fundamental en el proceso
educativo, lo que condiciona mejorar las instituciones educativas y la
labor del profesional de educacion.

Se dispone de recursos humanos, econdémicos y materiales
suficientes para realizar la investigacibn ya que somos parte del
equipo profesional de esta institucién educativa

No existen problemas éticos-morales en el desarrollo de la

investigacion.

1.8 Limitaciones

Todo trabajo de investigacion presenta siempre una serie de limitaciones

principalmente en la generalizacion y la factibilidad del trabajo de

investigacioén, los cuales se sefialan a continuacion:

Los recursos financieros seran aportados por el autor, esta es una gran

limitacion, establecida por la realidad econdmica, dado que el ejecutar esta
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investigacion amerita un proceso complejo de acciones que emanan egresos

relativamente altos.

La falta de asesores que guien la investigacion es uno de las limitaciones
gue nos encontramos y que se subsanan al pedir apoyo a la propia

universidad
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Alicia, M. (2007). Clima organizacional y su incidencia significativa en el
desempefo docente de los institutos privados de educacion superior “Los
Libertadores” y “Santo Tomas de Aquino” de la ciudad de Trujillo”.
Conclusiones

De los resultados obtenidos se concluye que siendo el clima organizacional
muy bueno con (4,119%) en “Santo Tomas de Aquino” el desempefio
docente también es muy bueno; y cuando el clima organizacional es bueno
en “Los Libertadores” el desempefno docente también es bueno. De esta
manera se demuestra que existe una influencia o incidencia significativa del
clima organizacional constituido en un fuerza motivadora que mejora las
interrelaciones, los procesos, los incentivos para un buen desempefio laboral
de los docentes, que trabajan en los institutos privados de educacion
superior y por ende en la calidad del servicio.

Hartman, C. (2012). Clima organizacional y su relacion con el desempefio
docente en la facultad de ciencias de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann.
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Conclusiones
Los resultados obtenidos confirman que no existe suficiente evidencia para
aceptar la hipotesis general de investigacion; por lo tanto podemos afirmar
qgue en la Facultad de Ciencias no existe relacién directa entre el clima
organizacional con el desempefio docente. El desempefio docente ha sido
evaluado por la percepcion de los estudiantes y no por los docentes y
autoridades. De igual manera, la percepcion que tienen los docentes sobre
las ocho dimensiones del clima organizacional afirma que existe un clima
organizacional apropiado.
Belén, P. (2014). La relacién entre el clima laboral y el desempefio
docente dentro del aula, en el nivel preescolar.
Conclusiones
En la evaluacion del desempefio docente de las escuelas de educacion
preescolar de la zona J037 se obtuvo un promedio general de 263.6,
siendo el maximo puntaje posible 300. Se encontré una diferencia muy
leve entre la autoevaluacién docente y la evaluacion de la autoridad o
directivo.
Mirsys, L. (2009). El clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion
laboral de los docentes de los centros de educacion inicial de la fundacion
del nifio bolivar.
Conclusiones
De acuerdo a los resultados de cada una de las dimensiones estudiadas
permite deducir que el tipo de clima organizacional prevaleciente en los
diferentes centros de educacion inicial de la Fundacion de Nifio. Bolivar es
de tipo participativo, ubicado segun la teoria de Rensis Likert en el sistema

[ll. Sin embargo, se hacen presentes ciertos rasgos de otro sistema. Asi se
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tiene que, con respecto a la dimension, toma de decisiones, predominan
elementos de clima tipo autoritarios ubicado en el sistema Il de dicha teoria
Luis, P. (2015). Andlisis del clima organizacional y su relacion con el
desempenio laboral de la plana docente del consorcio educativo “talentos” de
la ciudad de Chiclayo
Conclusiones
Se evidencia que no existe influencia significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de la plana docente del
Consorcio Educativo Talentos de la ciudad de Chiclayo; como lo muestra
la teoria cientifica seleccionada en nuestro marco teérico, un adecuado
clima organizacional lleva de la mano el desempefio laboral de los
docentes. Se tiene en claro los objetivos de la institucion educativa, el
trato al docente y aprendizajes necesarios para los estudiantes, asi
como el desarrollo de un estilo de liderazgo del director para el logro
de objetivos. El nivel de Clima Organizacional, respecto al Desempefio
Laboral del Consorcio Educativo Talentos es bajo.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional

El clima organizacional es un concepto de la psicologia industrial
organizacional introducido por primera vez, por Gellerman, en 1960 (Carlos,
2004) y como todo concepto, su contenido e interpretacion estan

determinados por el enfoque empleado para su estudio (Isabel, 2006).

No obstante, sus origenes tedricos no estan tan claros en las investigaciones
y frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura,

satisfaccion laboral y calidad de vida. Parece que este concepto esta
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constituido por una fusion de dos grandes escuelas de pensamiento, por una
parte la escuela de la Gestalt y por otra, la escuela Funcionalista. Estas
dos escuelas concuerdan al enfatizar que los individuos establecen
intercambios con su medio ambiente y mantienen un equilibrio dindmico con
éste. Los individuos tienen necesidad de informacion proveniente de su
medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la
organizaciéon y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo

que los rodea (Carlos, 200).

Las investigaciones sobre este tema surgen basicamente del analisis de las
organizaciones modernas, las cuales se han visto influenciadas por una serie
de cambios econdmicos, tecnolégicos, sociales, de comunicacion e
informacion. El clima organizacional plantea una diversidad de definiciones

gue estan entroncadas con las distintas maneras de medirlo.

Para Tiagiuri y Litwin, el clima organizacional es una cualidad relativamente
permanente del ambiente interno de una organizacion que experimentan sus
miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en funcion de
los valores de un conjunto particular de caracteristicas y actitudes en la
organizacién. Por otra parte, Martin y colaboradores afirman que el término
clima es un concepto metaférico derivado de la metodologia, que adquirié
relevancia en el dmbito social cuando las empresas empezaron a dar
importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo positivo
y satisfactorio para conseguir, en ultima instancia, una mayor productividad
en términos no solo cuantitativos, sino, sobre todo, la calidad de los
productos y servicios. Chiavenato (2004) lo define como la calidad del

ambiente psicoldgico de una organizacion, que se consigue con el nivel de


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0070
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motivacion que mantengan las personas. En el ambito educativo, Fernandez
y Asencio traducen el clima organizacional como el tono o atmdsfera general
del centro educativo o de la clase, percibido fundamentalmente por los
estudiantes. También se entiende el clima como la cualidad organizativa que
parte de la concepcion de percibir a la institucion educativa como una
organizacién que tiene como principal fuente de informacion a directivos y
profesores, o sea a personas conocedoras de los entresijos que marcan el
funcionamiento del centro. Arévalo (2002) integra las definiciones anteriores
manifestando que el clima organizacional es la percepcidén que tienen los
trabajadores en cuanto a los aspectos de su ambiente laboral y de qué

manera afecta en ellos al momento de ejecutar sus labores.

La definicion de clima organizacional tiene distintas caracteristicas, que son
percibidas indirectamente o directamente por los trabajadores de una
organizacion, ya que cada empleado percibe de distinta manera el medio en
el que se desenvuelve. Por lo tanto es la expresion individual de la
percepcion que los directivos y trabajadores se plasman de la organizacion

donde se desempefian.

El clima organizacional es un enfoque administrativo preciso para disminuir
el ausentismo, incrementar la productividad, conducir los cambios y reducir
los costos en las organizaciones, y permite que el talento humano se vincule

con los sistemas organizativos.

En los trabajos consultados se aprecian tendencias y regularidades
especificadas. Se debe sefalar que en los estudios de clima organizacional

existen tres enfoques o0 corrientes para su definicion que estan en


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0015
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dependencia de los aspectos que toman en cuenta los diferentes autores.

Estos enfoques son: el estructuralista, el subjetivo y el de sintesis.

En el enfoque estructuralista, se distinguen dos
investigadores Forehand y Gilmer, los que definen el clima organizacional
como "el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las
personas que la forman". El enfoque subjetivo, estd representado
por Halpin y Crofts que definieron el clima como "la opinién que el trabajador
se forma de la organizacion”. En el caso del enfoque de sintesis, es el méas
reciente sobre la descripcion del término desde el punto de vista estructural
y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para
ellos el clima es "el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el
estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y la motivacion
de las personas que trabajan en una organizacion dada". La mayoria de los
autores consultados concuerdan en que para realizar un estudio sobre clima
organizacional es recomendable usar la técnica de Litwin y Stringer, ya que
al hablar de percepciones se hace posible una medicion a través de
cuestionarios, teoria que la autora comparte y ha aplicado en diferentes
investigaciones en el campo de la salud publica durante su desarrollo en esta

linea de investigacion.

Por tanto, en funcién de esta variedad de enfoques, y para el desarrollo de
este tema, se asume la definicién de clima organizacional como: El ambiente
donde se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la persona para

aumentar o disminuir su desempefio, o para encontrar su punto de equilibrio.
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Es decir, la percepcion que tienen las personas, de cuales son las
dificultades que existen en una organizacion y la influencia que sobre estos
ejercen las estructuras organizativas, factores internos o externos del
proceso de trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores del logro

de la calidad de los objetivos de la organizacion.

Cada institucion es Unica y tiene caracteristicas propias que la diferencia de
otras instituciones u organizaciones, por lo que resulta importante cuando se
estudia el clima organizacional, explorar ademas de las dimensiones ya
definidas por la OPS/OMS: liderazgo, motivacion, retribucion y participacion,
incluir la comunicacibn como otra de las dimensiones a estudiar. Este
planteamiento tiene como base el reconocimiento de que la comunicacion es
una categoria socio psicolégica que expresa como se comportan las
relaciones interpersonales, el compromiso ante las tareas y la calidad de la
informacion, es decir, la comunicacién debe ser estudiada dentro de las
dimensiones del clima si se tiene en cuenta que el trabajo del directivo
transcurre en un proceso constante de recepcidon y transmision de
informacion, lo que supone una relacibn permanente de comunicacion.

(Alina, 2013).

2.2.2. Importancia del Clima Organizacional

En el transcurso de la historia, las organizaciones han ido reconociendo la
importancia de estudiar el clima organizacional, analizando sus efectos y
tratando de establecer mecanismos para su conocimiento detallado y su
control, puesto que el clima, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente con un comportamiento altamente dinamico que se traduce
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en determinadas consecuencias sobre la organizacion en cuanto a la
satisfaccion de sus integrantes, la rotacion de personal, los niveles de
ausentismo y la productividad; es por ello que se han desarrollado
numerosas metodologias, para analizarlo e inducir su valor en forma positiva
a nivel de las organizaciones.
Tener un diagnéstico y analizar el clima de alguna organizacion aporta, los

siguientes beneficios (Mirsys, 2009):

1. Determina las fuentes de conflictos, de estrés, o de insatisfaccion
que contribuyen a la configuracion de actitudes negativas frente a
la organizacion.
2. Iniciar y sostener cambios, que indique a la direccion los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
3. Seguir el desarrollo de la organizacion y prever los problemas que
puedan surgir.
En este sentido, la direccion puede ejercer un control sobre los factores
determinantes del clima de forma tal que puedan dirigir lo mas eficazmente
posible su organizacion.

2.2.3. Dimensiones del clima organizacional

A continuacién se define cada una de las dimensiones del clima
organizacional:

Liderazgo: De acuerdo a la OPS (1998), el liderazgo es entendido como la
influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas,
en la busqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados por
medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para ejecutar con

entusiasmo las actividades asignadas.
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Motivacion: Es entendida como el conjunto de reacciones y actitudes
naturales, propias de las personas, que se manifiestan cuando determinados
estimulos del medio se hacen presentes OPS (1998). Esta dimension es
medida a través de la Realizacion personal, el Reconocimiento a la
aportacion, la Responsabilidad y la Adecuacion de las condiciones de
trabajo.
Reciprocidad o compromiso: La reciprocidad o compromiso, es definida
por la OPS (1998) como la relacién de dar y recibir mutuamente entre el
individuo y la organizacion. Para dar cuenta del comportamiento de esta
reciprocidad se analizaron los indicadores de Aplicacién del trabajo, Cuidado
del patrimonio institucional, Retribucién y Equidad.
Participacion La Participacion se concibe como la contribucion de los
diferentes individuos y grupos formales e informales en el logro de los
objetivos (OPS, 1998). Para el analisis de la Participacion en la IPS se
tuvieron en cuenta los indicadores de Compromiso con la productividad,
Compatibilizacion de intereses, Intercambio de informacion e Implicacién en
el cambio (Alba ,2004)
Teoria de Clima Organizacional de Rensis Likert
El Clima Organizacional que existe al interior de un establecimiento
educacional no se puede separar del clima que existe fuera de él, en el
barrio, en la comunidad o en la organizacion mayor de la cual éste depende.
La realidad es que en cuanto "sistema abierto”, un colegio, un curso, etc.,
esta en permanente comunicacion con el medio, recibiendo y entregando.
De manera que el "clima externo” influye decisivamente en el "clima interno”.

Tocamos aqui un punto clave, por lo tanto, la determinacion de la "unidad de
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analisis" y su posibilidad de crear un clima con relativa "autonomia” respecto
del macrosistema.

En este trabajo hemos decidido trabajar con la teoria de Rensis Likert porque
este autor ha desarrollado un término que da cuenta del fendmeno "efecto
cascada". La imagen es util y nos da una idea de como el desempefio del
lider, las estructuras y politicas provocan un clima, en un determinado nivel
organizacional, que se convierte en la entrada del siguiente nivel,
condicionando, a su vez, la accién del liderato y las estructuras. De este
modo se da una suerte de "reproduccion” de los sistemas, al modo como un
organismo produce sus iguales en la especie y se prolonga en el tiempo. Es
muy dificil lograr cambios significativos en un nivel, en estas condiciones,
pero es preciso intentarlo. Siempre habra una posibilidad de poner orden en
la propia pieza, aun cuando no se pueda lograr el orden de toda la casa. Tal
vez el efecto de "demostracion” de lo logrado, permita iniciar cambios en los
niveles superiores y/o externos. Rensis Likert sostiene que en la percepcion
del clima de una organizacién influyen variables tales como la estructura de
la organizacién y su administracion, las 15 reglas y normas, la toma de
decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro grupo de variables son
intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la
comunicacion. Finalmente, Likert indica que las variables finales son
dependientes de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos
por la organizacion.

En ellas se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas logradas
por la organizacion. Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion
del clima, por parte de los miembros de una organizacion. Para Likert es

importante que se trate la percepcion del clima, mas que del clima en si, por
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cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son
una resultante de sus percepciones de la situacion y no de una pretendida
situacion objetiva. A partir de la diferente magnitud de las variables, Likert
llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos
con un clima particular. Estos son:

1.- Sistema I: Autoritario. Este sistema se caracteriza por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli
se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto
regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados y
formalizados. El clima en este tipo de organizaciones es de desconfianza,
temor e inseguridad generalizados.

2.- Sistema Il: Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la
organizacién. También en este sistema se centraliza el control, pero en él
hay una mayor delegacién que en el sistema I. El tipo de relaciones
caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen
todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus subordinados,
enmarcadas en limites de cierta flexibilidad. El clima de este tipo de sistema
organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente desde
la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base hacia la cuspide
jerarquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado
y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se
respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

3.- Sistema lll: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe
un mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se

mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son
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adoptadas por escalones medios e inferiores. El clima de esta clase de
organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

4.- Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso
de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto
verticales como horizontales, generandose una participacion grupal. El clima
de este tipo de organizacion es de confianza y se logran altos niveles de
compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las
relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la
confianza en los diferentes sectores de la organizacion. "ElI Clima
Organizacional es un objeto de estudio complejo, pero al mismo tiempo
desafiante e importante. Desde el momento en que la actividad educativa
supone la interaccién de personas, cada una de ellas, con sus valores,
emociones, necesidades, conocimientos Yy experiencias previas,
necesariamente se genera una atmoésfera que hemos llamado clima. El
Clima es producido por esa interaccion entre personas, cosas y tecnologia,
pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas personas. Desde el momento
en que la educacién es un intento por colaborar al crecimiento de las
personas, en su integralidad, es claro que el clima es asunto de mayor
interés y preocupacion. Para efectos de una Organizacion, no solo eficaz,
eficiente, sino significativa y respondiente a las necesidades de las personas
y de la sociedad en su conjunto, es preciso 17 formar a los futuros Directores
0 conductores, en esta dimension de la vida de las organizaciones".

2.3. Desempefio Docente.

Se entiende por desempefio docente al conjunto de actividades que un

profesor realiza en su trabajo diario: preparacion de clases, asesoramiento
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de los estudiantes, dictado de clases, calificacion de los trabajos,
coordinaciones con otros docentes y autoridades de la institucién educativa,
asi como la participacion en programas de capacitacion.
El desempeiio docente, cuando se aborda desde la perspectiva subjetiva, se
asocia con la forma como cada maestro valora la calidad de su trabajo y la
satisfaccion que experimenta con ella, cuando se enfoca desde una
perspectiva objetiva, se relaciona con la cuantificacion de los indicadores
que se evallan. Es evaluado por medio de un proceso sistematico de
obtencion de datos con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo
en los alumnos, del despliegue de sus capacidades pedagogicas, su
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones
interpersonales con alumnos, padres de familia, directivos, colegas y
representantes de las instituciones de la comunidad.
Valdés (2000) considera tres tipos de estandares de desempefio profesional
docente: minimos, competitivos y de desarrollo. Los estandares minimos
sefalan los rendimientos estrictamente suficientes que deben alcanzar y
mantener los profesores, lo cual permite mantener a los que no son
competentes. Los estdndares competitivos proporcionan incentivos vy
compensaciones por un rendimiento superior, lo cual genera competitividad
entre los profesores y afecta las relaciones personales entre ellos. Los
estandares de desarrollo estan disefiados para fomentar el desarrollo de los
conocimientos y capacidades de los profesores especificando las areas de
mejora.
Para la planificacion de un modelo de desempefio docente se deben respetar

cuatro principios:
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1.Evaluacion basada en las capacidades, frente a aquella basada en el
rendimiento, que centra la evaluacion en la valoracion de las capacidades
que pueden contribuir a un rendimiento eficaz mas que a medir el
rendimiento en si mismo
2. Criterios de desarrollo, frente a criterios de evaluacion uniforme, que
consiste en utilizar criterios de evaluacion multiples que reflejen el estadio de
desarrollo de un profesor o grupo de profesores.
3. Evaluaciones subijetivas frente a evaluaciones objetivas, que consiste en
lograr una evaluacion que no desconozca la subjetividad y complejidad del
proceso y, al mismo tiempo, encontrar procedimientos cada vez mas
objetivos.
4. Evaluaciones formativas, frente a evaluaciones sumativas, que consiste
en utilizar el sistema de evaluacion como un conjunto de técnicas de
diagnéstico disefiadas para fomentar la mejora del profesor, en vez de un
proceso formulado para producir una valoracion a favor o en contra de éste.
Caracteristicas del Desempefio Docente
Como recuerda Chiavenato, Adalberto (1987:80), "ya en 1911 Taylor
consideraba el desempefié laboral como el motor de la produccion, por lo
que el cuidado con los incentivos, principalmente los de caracter efectivo,
constituyé desde temprano uno de los puntos fuertes de la organizacion
cientifica del, trabajo. La idea basica era que la remuneracion basada en el
tiempo no estimulaba a ninguno a trabajar mas y deberia ser sustituida por

una remuneracion basada en la produccion dee cada operario”.

La evaluacion de desempefio es planteada por la gestion como uno de los
mas importantes indicadores en los convencionales tableros de control de

resultados organizacionales. La formalizacion de los sistemas de evaluacion
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de desempefio se asocia con el hecho de que los juicios sobre el
desemperio, formales o informales, existieron siempre, considerando que la
definicion formal de criterios tiende a disminuir los errores (KAHALAS,

Harvey, 1985:23).

La propuesta por Latham y Wexley, citada por Caetano, Antonio, (1990:56),
segun la cual "La evaluacion de desempefio profesional, en cuanto sistema
formal y sistematico de apreciacion del trabajo desarrollado por los
colaboradores de una organizacion, surgié como componente de la gestion
de recursos humanos, practicamente desde que la gestion de las

organizaciones comenzé a ser tedricamente elaborada y sistematizada”.

El concepto de desempefio raramente es referido de modo aislado,
disociado de la expresion evaluacion de desempefio”. Se trata de una
redundancia, puesto que el propio término suscita ya la obligatoriedad de un

juicio, y como tal, de una evaluacion.

Las expresiones notacion, apreciacion o juicio estan también asociadas a los
sistemas de evaluacion de desempefio, aunque no existe mucha precision

terminoldgica sobre el significado de cada uno de estos términos.

El concepto de desempefio es hoy considerado como elemento clave en "las
estrategias de reforma y modernizacion de las organizaciones. Bouckaert,
Geert (t9911:51) admite que en el sector publico, la medicién de desempeiio
(técnicas) es un proceso evolutivo realizado en diferentes niveles, siendo el
primero el macronivel (pais o region-nivel de la sociedad); el segundo, el
mesonivel (politicas elaboradas por una organizacion como un todo); vy, el
tercero, el micronivel (medicién caracteristica de una agencia o de un

departamento en particular). El conjunto de estos tres niveles de los sistemas
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de evaluacién de desempefio es preponderante en la determinacion del
grado de convergencia y de consistencia de las evaluaciones, influenciando,
por un lado, su validez y confiabilidad, y posibilitando, por otro, reajustes

derivados de las anomalias o puntos débiles identificados.

Para muchos, el docente es un trabajador de la educacion. Para otros, la
mayor parte de los docentes son esencialmente servidores publicos. Otros
lo consideran simplemente un educador. También puede considerarsele
como un profesional de la docencia y atin hay quienes todavia lo consideran
una figura beatifica y apostélica: Aunque establecer la distincion pueda
parecer una trivialidad, optar por una u otra manera de concebir al docente
puede tener importantes implicancias al proponer un sistema de evaluacion

de su desempefio.

Concebirlo, simplemente, como un trabajador de la educaciéon o como un
servidor publico, estariamos en una comprensién ambigua, poco especifica
y desvalorizante del rol del docente. Por una parte, es evidente que muchos
trabajadores o servidores publicos podrian caer dentro de esa clasificacion
sin ser docentes, ya que son muchas las personas que perciben una

remuneracion por prestar una diversidad de servicios en dicho &mbito.

"Por otra parte, entenderlo como educador, puede resultarnos ademas de
también genérico y poco claro, ya que en principio todos educamos y todos
somos educados, sino que puede hacer referencia a la mitica imagen del
docente "apostol de la educacion”, con una mision que al trascender lo
mundano pierde una caracteristica propia de todo servicio profesional, a
saber, la rendicibn mundana y social de cuentas por la calidad del servicio

prestado” (Feldman, D. y Palamidessi, M., 2Q00:132).
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Es indispensable precisar la mision educativa especifica del docente y en
ese contexto, cuales son los conocimientos, capacidades, habilidades y
actitudes que corresponden a esas tareas. Su mision es contribuir al
crecimiento de sus alumnos. Contribuir, desde los espacios estructurados
para la enseflanza sistematica, al desarrimo integral de las personas,
incorporando sus dimensiones biologicas, afectivas, cognitivas, sociales y

morales.

Para Schwab, J. (1999:109), "su funcién es mediar y asistir en el proceso por
el cual los estudiantes desarrollan sus conocimientos, sus capacidades, sus
destrezas, actitudes y valores, en el marco de un comportamiento que valora
a otros y respeta los derechos individuales y sociales. Para realizar esta
mision los docentes necesitan creer en ella y en que es posible realizarla

bien".

En opinién de Delanoy, F (2001:03), "Mientras la competencia es un patrén
general de comportamiento, el desempefio es un conjunto de acciones
concretas. El desempefio del docente se entiende como el cumplimiento de
sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio
docente, al estudiante y el entorno. Asimismo, el desempefio se ejerce en
diferentes campos o0 niveles: el contexto socio-cultural, el entorno
institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una
accion reflexiva. El desempefio se evalGa para mejorar la calidad educativa
y cualificar la profesion docente. Para esto, la evaluacion presenta funciones
y caracteristicas bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento
de la aplicacién. De ahi la importancia de definir estdndares que sirvan de

base para llevar a cabo el proceso de evaluaciéon®.
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En campos especificos como la docencia, la competencia se expresa de
manera muy particular: "Una competencia es un set de destrezas, valores y
comportamientos que un profesor ha adquirido y que puede movilizar para

enfrentar una situacion en aula” (DELANQY, F. 2001:1).

Esta concepcion es amplia y general; por eso, para Cerda, H. (2003:250),
"las competencias solo tienen forma a través del desempefio, porque no es
posible evaluarlas directamente sino por medio de la actuacion, el
desempefio es un término proveniente de la administracion de empresas y
particularmente de la gestiébn de recursos humanos y los criterios para

seleccién de personal”.

Evaluacion del desempefio docente

La evaluacién del docente es tan importante y necesaria como la evaluacion
del alumno. En la medida que la evaluacion arroje resultados con minimo
margen de error, es posible que la toma de decisiones, sobre la base de
estos resultados, contribuyan a mejorar la calidad de la ensefianza vy,

consecuentemente, del aprendizaje.

Para Mateo Andrés, Joan (2005:95) "Existe, sin duda, un renovado interés
por el papel que juega la evaluacion del profesorado en la mejora de la
universidad. De hecho, las comunidades educativas no pueden sustraerse a
la creciente preocupacion social en torno a como introducir en todos sus
ambitos los modelos de gestién de la calidad, y es evidente que existe la
conviccion de que detras de cualquier mejora significativa en la escuela
subyace la actividad del profesorado. Por todo ello, establecen la conexion
nacional entre los vértices del triangulo: evaluacion de la docencia-mejora y

desarrollo profesional del profesorado-mejora de la calidad de la institucion
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educativa, es fundamental para introducir acciones sustantivas de gestion de

la calidad"

Las diversas experiencias de evaluacion del desempefio docente nos
demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede
implementar un sistema de evaluacion del desempefio docente son varias, y
estas mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas
excluyentes ya que todas ellas contribuirian, unas mas y otras menos, a
mejorar la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos
educativos y de la educacién en general. Dado que el trabajo del docente es
el principal factor que determina el aprendizaje de los estudiantes, la
evaluacion del desempefio docente se halla definida como estrategia para el
mejoramiento de la calidad educativa en los paises desarrollados, y en
buena parte de los denominados en via de desarrollo. En Inglaterra, por
ejemplo, ha habido un interés creciente "en estandares y competencias
requeridas por los profesores al ingresar a la profesion junto a la voluntad
por establecer un sistema efectivo de evaluacion del desempefio de los

profesores en servicio" (Emery. H., 2001:1).

En Cuba ha habido una reflexion profunda sobre el papel del docente en los
procesos educativos. "Durante varias décadas se trabajé en el sector
educacional bajo el supuesto de que el peso de las condiciones
socioeconémicas y culturales externas al sistema educativo sobre las
posibilidades de éxito de los educadores es tan fuerte, que muy poco podia
hacerse al interior de las instituciones, para contrarrestarlas" (VALDES, V.H.,

2001:1).
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La asociacion Chilena de municipalidades y el colegio de profesores de chile
(2001:2) reconocen que "La evaluacion del desempefio docente se ha
convertido en un tema prioritario de las politicas referidas a docentes en

muchos paises, particularmente en aquellos del mundo desarrollado.

Esto se explica por varias razones, algunas de las cuales se relacionan
directamente con la necesidad de mejorar los resultados de aprendizaje del
sistema educativo del supuesto que los maestros tienen un rol decisivo en el
logro de estos resultados. Sin contradecir estas razones y mas bien
complementandolas, se argumenta que se ha aceptado por demasiado
tiempo que los docentes sean autbnomos en su gestion de aula, situacion
que deberia empezar a cambiar. En cuanto a 'rendir cuentas' respecto a la
calidad de sus actividades y que la evaluacion de su desempefio es una

forma de asegurar que esto ocurra”.

El propdsito fundamental del sistema de evaluacion, nos dice Feeney, S.
(2001:211), es el de mejorar la calidad del desempefio de los docentes, en
funcién de un mejoramiento de la educacion ofrecida en los establecimientos

del pais. Los objetivos generales de este sistema de evaluacion deben ser:

e Estimular y favorecer el interés por el desarrollo profesional de
docentes. En la medida en que se proponga un sistema que presente
metas alcanzadas de mejoramiento docente y oportunidades de
desarrollo profesional, los profesores se sentiran estimulados a tratar
de alcanzadas y alentados cuando lo hagan. El desarrollo profesional
puede ocurrir en varias esferas de la vida del profesor. Mejorar su
conocimiento y capacidades en relacion a si mismo, a sus roles, el

contexto de escuela y educacional y sus aspiraciones de carrera.
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e Contribuir al mejoramiento de la gestion pedagbgica de los
establecimientos. Esto ocurrira en la medida que se cumpla el objetivo
anterior. Mejorara su modo de ensefar, sus conocimientos de
contenido, sus funciones como gestor de aprendizaje, como
orientador de jovenes, sus refacciones con colegas y su contribucion
a los proyectos de mejoramiento de su establecimiento educacional.

e Favorecer la formacion integral de los educandos. En la medida en
que se cuente con profesionales que estan alertas respecto a su rol,
tarea y funciones y saben como ejecutarlas y mejoradas, su atencion
se centrara con mas precision en las tareas y requerimientos de
aprendizaje de los estudiantes, como también en sus necesidades de
desarrollo personal.

Componentes de la evaluacién del desempefio

Segun Elola, Nydia y Toranzos, Lilia (2000:08-10), es posible afirmar que en
todo proceso de evaluacibn reconocemos la presencia de ciertos

componentes:

a) Busqueda de indicios: ya sea a través de la observacion o de ciertas
formas de medicion se obtiene informacion, esa informacién constituye los
indicios visibles de aquellos procesos o elementos mas complejos que son
objeto de nuestra evaluacion. En este sentido siempre hay que tener
presente que toda accion de evaluacion finalmente se lleva a cabo sobre un
conjunto de indicios que se seleccionan de modo no caprichoso sino
sistematico y planificado, pero no por ello dejan de ser indicios. Por ejemplo,

la indagacion sobre la adquisicion de determinadas competencias por parte
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de un grupo de alumno requiere de la busqueda de indicios, de pistas que

nos permitan estimare la presencia o ausencia de dichas competencias.

b) Forma de registro y andlisis: a través de un conjunto variado de
instrumentos se registran estos indicios, este conjunto de informacién que
permitird llevar a cabo la tarea de evaluacion. En este sentido resulta positivo
recurrir a la mayor variedad posible de instrumentos y técnicas de andlisis
con caracter complementario ya que en todos los casos se cuentan con

ventajas y desventajas en el proceso de registro y analisis de la informacion.

c) Criterios: un componente central en toda accion de Evaluacion es la
presencia de criterios, es decir de elementos a partir de los cuales se puede
establecer la comparacion respecto del objeto de evaluacién o algunas de
sus caracteristicas. Este es uno de los elementos de mas dificultosa
construccion metodoldgica y a la vez mas objetable en los procesos de
evaluacion. Por una parte, se corre el riesgo que se planteaba inicialmente
de reducir toda la evaluacion a una accion de caracter normativo en el cual
solo se intenta establecer el grado de satisfaccidbn o insatisfaccion de
determinadas normas. Por otra parte, se puede caer en la tentacion de eludir
la busqueda o construccion de criterios con lo cual toda accién de evaluacion
resulta estéril ya que solo es posible hacer una descripcibn mas o menos
completa del objeto de estudio, pero no resulta factible realizar un analisis
comparativo. La mayor discusion en materia de evaluacion se plantea
alrededor de la legitimidad de los criterios adoptados en una determinada
accion evaluativa. Es decir, quién y como se definen estos criterios. Esto se
incrementa teniendo en cuenta lo que se planteaba inicialmente de la débil

cultura evaluativa de nuestra practica pedagogica escolar.
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d) Juicio de valor: intimamente vinculado con el anterior, pero constituyendo
el componente distintivo de todo proceso de evaluacion se encuentra la
accion de juzgar, de emitir o formular juicios de valor, este es el elemento
que diferencia la evaluacion de una descripcion detalladla, o de una
propuesta de investigacion que no necesariamente debe contar con un juicio
de valor. Este es un elemento central de toda accidén evaluativa y el que
articula y otorga sentido a los componentes definidos anteriormente por lo
que tanto la bausqueda de indicios, las diferentes formas de registro y analisis
y la construccion de criterios estaran orientadas hacia la formulacion de

juicios de valor.

e) Toma de decisiones: por ultimo, la toma de decisiones es un componente
inherente al proceso de evaluacion y que lo diferencia de otro tipo de
indagacion sistematica. Las acciones evaluativas cobran sentido en tanto
soporte para la toma de decisiones. Este es un elemento que adquiere
importancia central y no siempre se lo toma en cuenta por quienes llevan a
cabo los procesos de evaluacion y/o quienes lo demandan. Volver la mirada
sobre el componente de toma decision significa reconocer que toda accion
de evaluacion es una forma de intervencion que trae aparejada la toma de
decisiones en algun sentido, aun cuando la decision sea la inaccion y por lo
tanto los procesos o fenomenos objetos de evaluacidon sufren algun tipo de
modificacion como consecuencia de las acciones de evaluacion. Por ello se
vuelve imprescindible tener presente con anterioridad cuales son los

propésitos o finalidades que se persiguen con la evaluacion propuesta.
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Importancia de la evaluacion docente

Una organizacion, en términos generales, debe obedecer a un ordenamiento
sistematico de los medios y procesos para el cumplimiento de una actividad
0 accion, asi como la determinacion de los roles y funciones de los sujetos

que intervienen en dicha accion. Es decir:

La seleccion de los medios y procesos mas adecuados para llevar a cabo
una accion. El ordenamiento y secuencia que deben asumir los medios y
procesos, para poder arribar de la mejor manera, a la meta prevista. La
determinacién de las funciones que deben cumplir cada uno de los sujetos

que participan en esa accion, (PUCP, 2004:126).

En ese sentido, constituyen la dimension organizativa de cualquier practica
o actividad. Esta organizacion resulta siendo una exigencia para garantizar

la eficacia y eficiencia de dicha actividad.

"Tengamos presente que la organizacién no son los sujetos, ni los elementos
por si mismos. La organizacion, de manera especifica, esta referida a las
funciones de los sujetos y al ordenamiento que se da a los procesos y medios

seleccionados". (PUCP, 2004:127).

Es posible definirla a partir de lo que se hace cuando se evallUa y asi afirmar
gue es un proceso de construccion de conocimiento a partir de la realidad,
con el objetivo de provocar cambios positivos en ella. La evaluacion
educativa nunca es un hecho aislado y particular es siempre un proceso que
partiendo del recojo de informacion se orienta a la emision de juicios de valor
respecto de algln sujeto, objeto o intervencion educativa (MATEO ANDRES,

Joan, 1998:532). Pero un proceso evaluativo seria absolutamente limitado y
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restringido si no estuviera dirigido, explicitamente, a la toma de decisiones
en funcion de la optimizacién de dichos sujetos, objetos o intervenciones

evaluadas.

Por ello es que se suele afirmar (Mateo Andrés, Joan, 2000:23) que este es
un proceso cognitivo (porque en €l se construyen conocimientos),
instrumental (porque requiere del disefio y aplicacién determinados
procedimientos, instrumentos y métodos) y axiolégico (porque supone
siempre establecer el valor de algo). De estos tres procesos simultaneos, sin
duda, el proceso axioldgico es el mas importante y significativo, porque
cuando se evalla no basta con recoger informacién, sino: que es
indispensable interpretarla, ejercer sobre ella una accion critica, buscar
referentes, analizar alternativas, tomar decisiones, etc. Todo lo cual tiene
como consecuencia fundamental la legitimacién del valor de determinadas
actividades, procesos y resultados educativos, es decir la creacion de una
"cultura evaluativa”, en la que cada uno de los instrumentos empleados y los

conocimientos generados adquieren sentido y significado.

En tal perspectiva" Valdez, V.H. (2000:03) afirma que la evaluaciéon del
desemperfio docente es "una actividad de analisis, compromiso y formacién
del profesorado, que valora y enjuicia la concepcion, practica, proyeccion y
desarrollo de la actividad y de la profesionalizacion docente". La evaluacion,
quiérase o no, orienta la actividad educativa y determina el comportamiento
de los sujetos, no solo por los resultados que pueda ofrecer sino porque ella
preestablece qué es lo deseable, qué es lo valioso, qué es lo que debe ser.
La més importante utilidad que esta evaluacion deberia tener es el posibilitar

el disefio de estrategias y medidas de refuerzo y crecimiento profesional
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pertinente y ajustado a las condiciones y necesidades reales de cada
docente. Es evidente que las necesidades de formaciéon y capacitacion de
los docentes son diversas y que las propuestas uniformes y monocordes
terminan siendo utiles so6lo para un grupo pequefio a cuyas necesidades
responde’; (Barberaalbalat, V., 2000:118). Por otra parte, sefiala Hamilton,
0. (1999:189), "un sistema de evaluacién participativo, con criterios
concordados y procedimientos auto y coevaluativos, permitirian lograr un
mayor nivel de compromiso de cada docente con las metas, los objetivos y
las personas involucradas en el proceso educativo. Asimismo, un sistema de
evaluacion, con participacion de todos los actores involucrados en el proceso
educativo permitiria la responsabilidad individual y colectiva de todos los
ciudadanos respecto a las grandes metas y objetivos educativos nacionales,
regionales, locales o institucionales, y a sus resultados”. La evaluacion del
desemperfio docente permitiria también la formulacion de metas y objetivos
institucionales, regionales o nacionales pertinentes que se definirian sobre
bases y condiciones reales. Esta evaluacion seria un insumo fundamental
para el enriguecimiento de las propuestas y el curriculo de las instituciones
formadoras de docentes, finalmente, podria ser util para calificar y clasificar
a los docentes en un escalafon o en los niveles de la carrera magisterial,
para determinar si cuentan con las condiciones adecuadas para asumir una
funcién o un cargo determinado, 0 para sancionar, positiva o0 negativamente
a los docentes, aplicando incentivos y estimulos o medidas punitivas a

docentes individuales o a colectivos docentes.
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2.4. Definicion Conceptual

Clima Organizacional Son las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere al
ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho ambiente ejerce

influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.

Clima Institucional. El clima institucional es un factor que tiene injerencia
directa en la calidad educativa, siendo este un elemento fundamental para
desarrollar la gestion de la educacion. Por lo tanto, el clima institucional y la
gestion influyen en el logro de las metas educativas que establecen el

camino o la direccion del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Desempefio. Se denomina desempeio al grado de desenvoltura que una
entidad cualquiera tiene con respecto a un fin esperado. Asi, por ejemplo, un
trabajador puede tener buen o mal desempefio en funcién de su laboriosidad,
una empresa puede tener buen o mal desempefio segun la calidad de
servicios que brinda en funcién de sus costos, una maquina tendra un nivel
de desempefio segun los resultados obtenidos para la que fue creada, un
estado tendr4 un desempefio determinado segun la concrecion de las

politicas que haya establecido quien esté en el gobierno, etc.

Desempefio Docente. El Desempefio docente es el eje que moviliza el

proceso de formacion dentro del sistema educativo formal.


https://definicion.mx/trabajador/
https://definicion.mx/gobierno/
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

1.- Segun la tendencia:
INVESTIGACION CUANTITATIVA

Segun la tendencia de la investigacion y sobretodo la forma en que va a ser
abordada y tratadas las variables de estudio es una investigacion

cuantitativa.

2.- Segun la orientacién:

INVESTIGACION APLICADA

La presente investigacion esta orientada a lograr un nuevo conocimiento
destinado a procurar soluciones de problemas préacticos, relacionados a la

Clima Organizacional y el Desempefio docente

3.- Segun el tiempo de ocurrencia:
ESTUDIO RETROSPECTIVO

En el presente estudio se da el registro de datos en el pasado ya que se ha
tomado el Clima Organizacional y el Desempefio docente en el afio

académico 2016.
4.-Segun el periodo y secuencia de la investigacion:
ESTUDIO TRANSVERSAL

Es transversal porque solo se hard una sola medicion en el periodo de la

investigacion.
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5.- Segun el andlisis y alcance de sus resultados:
DESCRIPTIVO CORRELACIONAL

La presente investigacion esta dirigida a ver como es o como se manifiestan
determinados fendmenos y mide el grado de relacion que existe entre dos o

mas variables.

3.2. Disefio y esquema de la investigacion.
El disefio de la investigacion es No Experimental, ya que no existe
manipulacion activa de alguna variable. Ademés, se trata de un

disefio Descriptivo correlacional (Sanchez Carlessi, 2006).

El disefio de la presente investigacion se encuentra en el siguiente cuadro:

on

Dénde: M r

M: Muestra de estudio

O: Coeficiente de relacion. Los subindices "x”, "y" en cada O nos indican

las observaciones obtenidas en cada una de las dos variables distintas.

r : Relacion de variable o correlacion.

3.3. Poblacion y muestra.
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Poblacion
La poblacion de estudio estara conformada por los 32 docentes de las
Instituciones educativas del nivel primario del distrito de Quilmana.

Muestra

Segun Namakforoosh, M. (2008), cuando el tamafio de la poblacién es
pequefio, se considera realizar un censo. Por lo tanto, nuestra muestra es
no probabilistica censal e intencionada y estara compuesta por los 32

docentes de las Instituciones educativas del nivel primario del distrito de

Quilmana.
3.4. Definicion operativa del Instrumentos de recoleccion de datos.
VARIABLES DE DIMENSIONES INDICADORES
ESTUDIO
- Ambiente interno - Comunicacion
_ - Trato
- Comportamiento
organizacional - Interes
CLIMA
- Gestion

ORGANIZACIONAL

- Caracteristicas y atributos - Participacién con

otras entidades

- Conocimiento
- Actualizacion

- - Capacidad
DESEMPENO Relac ot | - Comunicacién
- elaciones interpersonales .
DOCENTE P - Empatia
- Sistema de evaluacion - Evaluacion

constante
-  Trato
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3.5. Técnicas de recojo, procesamiento y presentacién de datos.

Para el siguiente trabajo de investigacion haremos uso de la técnica de la
encuesta, para el procesamiento y presentacion de datos lo haremos uso del

paquete estadistico SPSS V-22

Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento No 1:

Ficha técnica del Instrumento:

Nombre: Cuestionario sobre Clima Organizacional

Autor: Adaptado por More Sulca, Ana Maria

Significacion: El cuestionario consta de 32 items, cada uno de los cuales
tiene tres alternativas de respuesta. Nunca (N); Algunas veces (AV); y
siempre (S). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa,
poniendo un aspa en la respuesta que considere correcta. Si marca mas de

una alternativa, se invalida el item.

Administracion: colectiva.

Duracion: Su aplicacion completa fue aproximadamente 30 minutos en forma

individual.

Instrucciones para la aplicacion: El docente debe responder cada reactivo de
acuerdo a como percibe el Cima organizacional. Se debe procurar que los
sujetos de la muestra de estudio respondan todos los items, si hubiera
alguna duda con respecto a algun reactivo se procedera a dar la explicacion
respectiva, indicAndoles las dimensiones a ser evaluadas para que el
encuestado tenga una vision mas clara acerca de la finalidad del

cuestionario.
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Puntuacion: Cada item admite una puntuacion de uno a cuatro (valor 1 a la

respuesta N=nunca, 2 a la respuesta AV=algunas veces y 3 a la S=siempre)

Tipificacion: Se aplic6 a una muestra de 32 docentes de las Instituciones
educativas del nivel primario del distrito de Quilmané. El instrumento para
recopilar la informacion fue adaptado a la poblacion siguiendo
procedimientos apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano

1996).

Tabla 2: Especificaciones para el Cuestionario sobre Clima Organizacional

DIMENSIONES ITEMS TOTAL %

1 Amb. Interno 1,2,3.45.6.7.8.9.10, 11,12 12 37,5
2 Comp. Organizacional. 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21,22 10 31,25
3 Caract y atributos. 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31,32 10 31,25
TOTAL 32 100

Fuente del cuestionario (Elaboracion propia)

|.-Confiabilidad del instrumento

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente
investigaciéon, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L.
Cronbach, requiere de una sola administracion del instrumento de mediciéon
y produce valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de

varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
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confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos

alternativas.

Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es
decir haya homogeneidad en la respuestas dentro de cada item, mayor sera

el alfa de cronbach.

ALFA DE CROMBACH:
- 2

a=[x |[.&8

K-1 s’

Si2: Es la suma de varianzas de cada item.

Stz Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).
K : Es el nUmero de preguntas o items.
Criterio de confiabilidad valores

Baja confiabilidad (No aplicable) :0.01 a 0. 60

Moderada confiabilidad :0.61a0.75
Alta confiabilidad :0.76 a 0.89
Muy Alta confiabilidad :0.90a1.00

Tabla 3: Confiabilidad del Instrumento del Clima Organizacional

N de elementos
Alfa de Cronbach

,668 32

El coeficiente Alfa obtenido es de 0,668, lo cual permite decir que el Test en

su version de 32 items tiene una Moderada Confiabilidad.
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Estadisticos Total-elemento

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algun item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta
el test, esto nos ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u
oraciones que utilizaremos para capturar la opinidn o posicion que tiene cada

individuo.
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Tabla 4 Estadistico total de Elementos

Varianza
de escala Alfa de
si el Correlacion Cronbach si
Media de escalasi el elemento total de el elemento
elemento se ha se ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
pl 46,61 21,487 -,144 ,658
p2 47,31 19,871 ,226 ,640
p3 46,93 17,690 , 791 ,614
p4 46,96 17,549 744 614
p5 46,60 17,693 , 781 ,614
p6 46,96 17,752 , 740 ,616
p7 46,61 17,545 , 760 ,614
p8 46,57 22,017 -,267 661
p9 46,93 17,690 , 791 ,614
pl0 46,96 17,549 , 744 ,614
pll 46,60 17,693 , 781 ,614
pl2 46,96 17,752 , 740 ,616
p13 46,54 18,368 ,638 ,622
pl4 47,23 21,802 -,269 ,654
p15 46,93 21,285 -,102 ,654
pl16 47,19 20,791 ,087 ,642
pl7 46,46 21,904 -,266 ,657
pl8 46,36 21,131 -,057 ,646
p19 46,59 18,159 ,580 ,623
p20 46,60 17,693 , 781 ,614
P21 45,67 21,342 ,678 ,645
P22 46,78 22,456 ,987 ,678
P23 47,65 21,345 ,678 ,675
P24 46,56 22,456 ,345 ,634
P25 47,05 23,456 ,456 ,645
P26 46,39 19,567 ,989 ,627
P27 46,57 21,456 756 648
P28 47,09 22,134 ,678 ,658
P29 46,78 21,453 ,567 ,678
P30 46,96 17,752 , 740 ,616
P31 46,54 18,368 ,638 ,622
P32 47,23 21,802 -,269 ,654
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El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta
consistencia interna, la cual no se modifica significativamente ante la

ausencia de alguno de los items.

2.- Validez del Instrumento

El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del
contenido y la validez de construccion. La validez establece relacion del
instrumento con las variables que pretende medir y, la validez de
construccion relaciona los items del cuestionario aplicado; con los
basamentos tedricos y los Objetivos de la investigacion para que exista

consistencia y coherencia técnica.

La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que
«la validez de constructo es el concepto unificador que integra las
consideraciones de validez de contenido y de criterio en un marco comun
para probar hipétesis acerca de relaciones teoGricamente relevantes»
(Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido (Cronbach, 1984, p.126)
sefiala que «la meta final de la validacién es la explicacion y comprension vy,
por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validacion es validacién de

constructo».

La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo
teniendo para tal fin como elemento de informacion al andlisis de su

estructura por medio de un anélisis factorial exploratorio.
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Dimensién 1: Ambiente interno

Tabla5 KMO Y BARTLETT DE AMBIENTE INTERNO

Medida de adecuacion muestral de ,530

Kaiser-Meyer-Olkin.

Prueba de Chi-cuadrado 118,337

esfericidad de aproximado

Bartlett Gl 66
Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,530, como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar
el analisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua
al tamafo del instrumento. La prueba de esfericidad de Bartlett mide la
asociacion entre los items de una sola dimension, se determina si los items
estdn asociados entre si y la misma esta asociada al estadigrafo chi-
cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0,05,
se rechaza la hipotesis nula, por lo que se concluye que la correlacion de la
matriz no es una correlacion de identidad. Es decir, que los items estan

asociados hacia la medicién de una sola identidad.

Conclusién

El instrumento de medicion en su dimension: Repeticibn presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados
y la validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno
de sus items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe

unicidad de los items.
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Dimension 2: Comportamiento Organizacional

Tabla 6: KMO y prueba de Bartlett de Comportamiento Organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacioén de muestreo ,543
Aprox. Chi-cuadrado 89,307
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 17
Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,543, como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar
el analisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua

al tamafo del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de
una sola dimensién, se determina si los items estan asociados entre siy la
misma estd asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante
asociada a una probabilidad inferior a 0,05, se rechaza la hipétesis nula, por
lo que se concluye que la correlacién de la matriz no es una correlacion de
identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la medicion de una

sola identidad.

Conclusién

El instrumento de medicion en su dimension: Codificacion presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados
y la validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno
de sus items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe

unicidad de los items.
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Dimension 3: Caracteristicas y atributos

Tabla 7: KMO y prueba de Bartlett de Caracteristicas y atributos

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,595
Aprox. Chi-cuadrado 64,495
Prueba de esfericidad de Bartlett al 153
Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,554, como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar
el andlisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua

al tamafo del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de
una sola dimension, se determina si los items estan asociados entre siy la
misma estd asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante
asociada a una probabilidad inferior a 0,05, se rechaza la hipétesis nula, por
lo que se concluye que la correlacién de la matriz no es una correlacion de
identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la medicion de una

sola identidad.

Conclusién

El instrumento de medicibn en su dimension: Elaboracién presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados
y la validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno
de sus items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe

unicidad de los items.
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Instrumento No 2: Desempefio docente
Nombre: Observacion sobre Rendimiento Académico
Autor: Adaptado por MORE SULCA, Ana Maria
Significacion: El cuestionario consta de 40 items, cada uno de los cuales
tiene cuatro alternativas de respuesta. Nunca (N); Algunas veces (AV);
Frecuentemente (F) y Siempre (S). Asimismo, el encuestado solo puede
marcar una alternativa, poniendo un aspa en la respuesta que considere

correcta. Si marca mas de una alternativa, se invalida el item.

Administracion: colectiva.

Duracion: Su aplicacion completa fue aproximadamente 30 minutos en forma

individual.

Instrucciones para la aplicacion: El docente debe responder cada reactivo de
acuerdo a como percibe el Desempefio docente. Se debe procurar que los
sujetos de la muestra de estudio respondan todos los items, si hubiera
alguna duda con respecto a algun reactivo se procedera a dar la explicacion
respectiva, indicAndoles las dimensiones a ser evaluadas para que el
encuestado tenga una visibn mas clara acerca de la finalidad del

cuestionario.

Puntuacion: Cada item admite una puntuacion de uno a cuatro (valor 1 a la
respuesta N= nunca, 2 a la respuesta AV= algunas veces y 3 a la

F=frecuentemente y 4 a la respuesta S= siempre)

Tipificacion: Se aplicé a una muestra de 32 docentes de las Instituciones
educativas del nivel primario del distrito de Quilmanda. El instrumento para

recopilar la informacion fue adaptado a la poblacién siguiendo
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procedimientos apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano

1996).

Tabla 8: Especificaciones para el Cuestionario sobre Desempefio docente

DIMENSIONES ITEMS TOTAL PORCENTAJE

Capac. Pedagdgica 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,
16, 17, 18, 19,20 20 50

Relac.interpersonales 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,

30,31, 32,33 13 32,5
Evaluacion 34, 35, 36, 37, 38, 39,40 07 17,5
TOTAL 40 100

Fuente del cuestionario (Elaboracién propia)

|.- Confiabilidad del instrumento

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente
investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L.
Cronbach, requiere de una sola administracién del instrumento de medicién
y produce valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de
varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos

alternativas.

Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es
decir haya homogeneidad en la respuestas dentro de cada item, mayor sera

el alfa de crombach.



57

ALFA DE CROMBACH:

a= L 1- ZST
K-1 s

Si2: Es la suma de varianzas de cada item.
St2: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).
K : Es el nUmero de preguntas o items.

Criterio de confiabilidad valores

Baja confiabilidad (No aplicable): 0.01 a 0. 60

Moderada confiabilidad :0.61a0.75
Alta confiabilidad :0.76 a 0.89
Muy Alta confiabilidad :0.90a1.00

Tabla 9: Confiabilidad del Instrumento Desempefio docente

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algun item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta
el test, esto nos ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u
oraciones que utilizaremos para capturar la opiniéon o posicién que tiene cada

individuo

N de elementos
Alfa de Cronbach
670 40
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El coeficiente Alfa obtenido es de 0,670, lo cual permite decir que el Test en

su version de 40 items tiene una Moderada Confiabilidad.

2.- Validez del Instrumento

El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del
contenido y la validez de construccion. La validez establece relacion del
instrumento con las variables que pretende medir y, la validez de
construccion relaciona los items del cuestionario aplicado; con los
basamentos tedricos y los Objetivos de la investigacion para que exista

consistencia y coherencia técnica.

La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que
«la validez de constructo es el concepto unificador que integra las
consideraciones de validez de contenido y de criterio en un marco comuan
para probar hipotesis acerca de relaciones tedricamente relevantes»
(Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido (Cronbach, 1984, p.126)
sefala que «la meta final de la validacion es la explicacion y comprensién vy,
por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validacion es validacion de

constructo».

La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo
teniendo para tal fin como elemento de informacion al analisis de su

estructura por medio de un andlisis factorial exploratorio.
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Dimension 1: Capacidad pedagégica

Tabla 11 KMO Y BARTLETT DE CAPACIDAD PEDAGOGICA

Medida de adecuacidon muestral de ,564
Kaiser-Meyer-Olkin.

Prueba de Chi-cuadrado 393,406

esfericidad de aproximado

Bartlett gl 66
Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,564, como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar
el andlisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua

al tamafo del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de
una sola dimensién, se determina si los items estan asociados entre siy la
misma estd asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante
asociada a una probabilidad inferior a 0,05, se rechaza la hipétesis nula, por
lo que se concluye que la correlacién de la matriz no es una correlacion de
identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la medicion de una

sola identidad.

Conclusion

El instrumento de medicion en su dimension: Capacidad pedagogica
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente
vinculados y la validaciéon empirica nos dice que hay unicidad del mismo y
gue cada uno de sus items buscan la medicion de una sola dimension, es

decir que existe unicidad de los items.
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Dimension 2: Relaciones interpersonales

Tabla 12: KMO y prueba de Bartlett de Relaciones interpersonales

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,533
Aprox. Chi-cuadrado 89,307
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 17
Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,533, como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar
el andlisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua

al tamafo del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de
una sola dimensién, se determina si los items estan asociados entre siy la
misma estd asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante
asociada a una probabilidad inferior a 0,05, se rechaza la hipétesis nula, por
lo que se concluye que la correlacién de la matriz no es una correlacion de
identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la medicion de una

sola identidad.

Conclusion: EIl instrumento de medicidbn en su dimension: Relaciones
interpersonales presenta unidimensionalidad. Cada uno de los items estan
estrechamente vinculados y la validacion empirica nos dice que hay unicidad
del mismo y que cada uno de sus items buscan la medicion de una sola

dimensién, es decir que existe unicidad de los items.
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Dimensién 3: Evaluacién

Tabla 13: KMO y prueba de Bartlett de Evaluacién

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,506
Aprox. Chi-cuadrado 146,837

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 21

Sig. ,000

La medida de adecuacién muestral del test de Kaiser — Meyer — Olkin es de
0,506, como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar
el andlisis de los items de esta variable, es decir que la muestra se adecua

al tamafo del instrumento.

La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociacion entre los items de
una sola dimensién, se determina si los items estan asociados entre siy la
misma estd asociada al estadigrafo chi-cuadrado, como es significante
asociada a una probabilidad inferior a 0,05, se rechaza la hipétesis nula, por
lo que se concluye que la correlacién de la matriz no es una correlacion de
identidad. Es decir, que los items estan asociados hacia la medicion de una

sola identidad.

Conclusién

El instrumento de medicion en su dimension: Evaluacion presenta
unidimensionalidad. Cada uno de los items estan estrechamente vinculados
y la validacion empirica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno
de sus items buscan la medicion de una sola dimension, es decir que existe

unicidad de los items.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion y anédlisis de resultados

Luego de la aplicacién de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente
investigacion y procesada la informacion obtenida  (calificacion y
baremacion), procedimos a analizar la informacién, tanto a nivel descriptivo,
como a nivel inferencial, lo cual nos permitié realizar las mediciones y
comparaciones necesarias para el presente trabajo, y cuyos resultados se
presentan a continuacion:

Variable 1: Clima Organizacional

Dimensién 1: Ambiente interno
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Tabla 14: Frecuencia de Ambiente interno

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado

Val ambiente interno 12 37,5 37,5 37,5
ido desfavorable
s ambiente interno 13 40,6 40,6 78,1

poco favorable

ambiente interno 7 21,9 21,9 100,0

favorable

Total 32 100,0 100,0
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Porcentaje
g

ambignte interno ambignte interno poco ambiente interno
desfavorakle favorakle favorable

Figura 1. Diagrama de Ambiente interno

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
37,5% de los docentes indica que existe un ambiente interno desfavorable,
el 40,62% de los docentes indica que existe un ambiente interno poco
favorable y el 21,88% de los docentes indica que existe un ambiente interno

favorable.
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Dimensioén 2: Comportamiento organizacional

Tabla 15: Frecuencia del Comportamiento organizacional

Porcenta
je
Frecuenc Porcenta Porcentaje acumula
ia je valido do
V mal 13 40,6 40,6 40,6

al comportamiento
id organizacional
0 moderado 17 53,1 53,1 93,8
S comportamiento
organizacional
buen 2 6,3 6,3 100,0
comportamiento
organizacional

Total 32 100,0 100,0
B0
50
@
.F 4|:|—
)
=
2 30+
.
e 23,1
O oo+ 40,6
10
0 T T
mal comportamienta moderacdo buen comportamiento
organizacional comportamiento organizacional

organizacional

Figura 2: Diagrama de Comportamiento organizacional

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
40,6% de los docentes indica que existe un mal comportamiento
organizacional, el 53%,1 indica que hay un comportamiento organizacional
moderado y el 6,3% de los docentes indica que existe buen comportamiento

organizacional.
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Dimension 3: Caracteristicas y atributos

Tabla 16: Frecuencia de Elaboracion.

Porcenta
je
Frecuenc Porcenta Porcentaje acumula
ia je valido do
Val caracterisiticas y 14 43,8 43,8 43,8
ido atributos
s desfavorables
caracteristicas y 13 40,6 40,6 84,4
atributos poco
favorables
caracterisiticas y 5 15,6 15,6 100,0
atributos favorables
Total 32 100,0 100,0
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Figura 3: Diagrama de caracteristicas y atributos

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
43,8% de los docentes indica que las caracteristicas y atributos son
desfavorables, el 40,6% de los docentes indica que las caracteristicas y
atributos son poco favorables y el 15,6% indica que las caracteristicas y

atributos son favorables
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Variable 1. Clima Organizacional

Tabla 17: Frecuencia de Clima Organizacional

Porcenta
je
Frecuenc Porcenta Porcentaje acumula
ia je valido do
Véal clima 17 53,1 53,1 53,1
ido organizacional
s desfavorable
clima 10 31,3 31,3 84,4
organizacional poco
favorable
clima 5 15,6 15,6 100,0
organizacional
favorable
Total 32 100,0 100,0

Figura 4: Diagrama de Clima organizacional

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
53,1% de los docentes indica que existe un clima organizacional
desfavorable, el 31,3% indica que el clima organizacional es poco favorable
y el 15,6 % de los docentes indica que existe un clima organizacional

favorable
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Variable 2. Desempefio Docente
Dimension 1 Capacidad pedagdgica

Tabla 18: Frecuencia de Capacidad pedagdgica

Frecuen Porcenta Porcentaje Porcentaje

cia je valido acumulado

V capacidad 15 46,9 46,9 46,9
al pedagogica
id deficiente
o0 capacidad 13 40,6 40,6 87,5
s pedagdgica poco

eficente

capacidad 4 12,5 12,5 100,0

pedagodgica eficiente

Total 32 100,0 100,0
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Figura 8: Diagrama de Capacidad pedagdgica

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
46,9% de los docentes presenta capacidad pedagdgica deficiente, el 40,6%
de los docentes presenta capacidad pedagdgica poco eficiente y el 12,5%

de los docentes presenta capacidad pedagodgica eficiente.
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Dimension 2 Relaciones Interpersonales

Tabla 19 Frecuencia de Relaciones interpersonales

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
V malas relaciones 8 25,0 25,0 25,0
al interpersonales
id moderadas 20 62,5 62,5 87,5
o relaciones
S interpersonales
Optimas relaciones 4 12,5 12,5 100,0
interpersonales
Total 32 100,0 100,0
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Figura 9: Diagrama de Relaciones interpersonales

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
25% de los docentes presenta malas relaciones interpersonales, el 62,5%
de los docentes presenta moderadas relaciones interpersonales y el 12,5%

de los docentes presenta relaciones interpersonales optimas
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Dimensiéon 3 Evaluacion

Tabla 20. Frecuencia de Evaluacién

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
V deficiente 13 40,6 40,6 40,6
al evaluacion
id poco eficiente 16 50,0 50,0 90,6
o evaluacion
s eficiente evaluacion 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0
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deficiente evaluacion poco eficiente eficiente evaluacion
evaluacian

Figura 10: Diagrama de Evaluacion

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
40,6% de los docentes presenta una deficiente evaluacion, el 50% de los
docentes es poco eficiente su evaluacion y el 9,4% de los docentes presenta

una eficiente evaluacion.
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Variable 2 Desempefio Docente

Tabla 21. Frecuencia de Desempeiio Docente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vali deficiente desempefio 16 50,0 50,0 50,0
dos docente
poco eficiente 12 37,5 37,5 87,5
desemperio docente
eficiente desempefio 4 12,5 12,5 100,0
docente
Total 32 100,0 100,0

Figura 10: Diagrama de Desempeiio Docente

Interpretacion: De la tabla y grafico adjunto nos permiten evidenciar que el
50% de los docentes presenta una deficiente Desempefio docente, el 37,5%
de los docentes es poco eficiente el Desempeiio docente y el 12,5% de los

docentes presenta un eficiente Desempefio docente
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4.2. Contrastacién de las hipo6tesis secundarias.

Prueba de Hipotesis Correlacional:

La correlaciéon es una prueba de hipétesis que debe ser sometida a contraste
y el coeficiente de correlacion cuantifica la correlacion entre dos variables,
cuando esta exista. En este caso, se empleo el coeficiente de correlacion
‘rho” de Spearman para datos agrupados, que mide la magnitud y direccion
de la correlaciéon entre variables continuas a nivel de intervalos y es el mas
usado en investigacion psicoldgica, sociologica y educativa. Varia entre +1
(correlacién significativa positiva) y — 1 (correlacion negativa perfecta). El
coeficiente de correlacion cero indica inexistencia de correlacion entre las
variables. Este coeficiente se halla estandarizado en tablas a niveles de
significacién de 0.05 (95% de confianza y 5% de probabilidad de error) y 0.01
(99% de confianza y 1% de probabilidad de error) y grados de libertad

determinados

Tabla 22: Magnitudes de correlacién segun valores del coeficiente de

correlacion “rho” de Spearman

Valor del coeficiente Magnitud de correlacién
Entre 0.0-0.20 Correlacion minima
Entre 0.20 —0.40 Correlacién baja
Entre 0.40 - 0.60 Correlacion Moderada
Entre 0.60 — 0.80 Correlacion buena
Entre 0.80 — 1.00 Correlacion muy buena

Fuente: “Estadistica aplicada a la educacién y a la psicologia” de Cipriano Angeles (1992).
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Hipotesis Especifical. Hipodtesis Planteada:

Existe una relacion directa y significativa entre el Ambiente interno y el
Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en

el distrito de Quilmana de la UGEL Cafete en el afio 2017.

Hipotesis Nula:

No existe una relacion directa y significativa entre el Ambiente interno vy el
Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en

el distrito de Quilmana de la UGEL Cafete en el afio 2017

Hipotesis Estadistica:

Hp :rho, > 0.5
Ho:rho, < 0.5
a =0.05

Denota:
Hp: El indice de correlacién entre las variables sera mayor o igual a 0.5.
Ho: El indice de correlacion entre las variables serd menor a 0.5
El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05
Determinacién de la zona de rechazo de la hip6tesis nula
=
Rhoxy= - 0.5 0 0.5 +1 +00

Zona de rechazo de la hipotesis nula: {rhoxy /0.5< rhoxy < 1}

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « = 0.05
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Tabla 23: Correlacion entre el ambiente interno y Desempefio docente

ambiente desempefi

interno 0 docente

Rho de ambiente interno Coeficiente de 1,000 ,841™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 32 32

desempefio Coeficiente de ,841™ 1,000
docente correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .
N 32 32

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

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « = 0.05

Conclusioén cientifica:

Existen razones suficientes para Rechazar la hip6tesis nula por lo que se

infiere que:

Existe una relacion directa y significativa entre el Ambiente interno y el
Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en el

distrito de Quilmana de la UGEL Cariete en el afio 2017

Hipotesis Especifica 2

Hipotesis Planteada:

Existe una relacion directa y significativa entre Comportamiento
organizacional y el Desempefio docente en las Instituciones Educativas del

nivel primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cariete en el afio 2017
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Hipdtesis Nula:

No existe una relacion directa y significativa entre Comportamiento
organizacional y el Desempefio docente en las Instituciones Educativas del

nivel primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cairiete en el afio 2017

Hipotesis Estadistica:

Hp:rho  >0.5

Xy —

Ho:rho, < 0.5
a =0.05

Denota:

Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5.
Ho: El indice de correlacion entre las variables sera menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05

Determinacion de la zona de rechazo de la hipétesis nula

” Zona de
Zona de Aceptacion Rachizo

Rho xy = -1 -0.5 0 0.5 +1 +00

Zona de rechazo de la hip6tesis nula: {rhoxy /0.5< rhoxy S 1}

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « = 0.05
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Tabla 24: Correlacion entre Comportamiento organizacional y el Desempefio

docente
comportamien
to desempefi
organizacional o docente
Rho de comportamiento Coeficiente de 1,000 ,834™
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
desempefio docente Coeficiente de ,834™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 32 32

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

Conclusioén cientifica:

Existen razones suficientes para Rechazar la hipotesis nula por lo que se

infiere que:

Existe una relacion directa y significativa entre el Comportamiento

organizacional y el Desempefiio docente en las Instituciones Educativas del

nivel primario en el distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete en el afio 2017

Hipotesis Especifica 3

Hipotesis Planteada:

Existe una relacion directa y significativa entre las Caracteristicas y

atributos y el Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel

primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cafiete en el afio 2017
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Hipdtesis Nula:

No existe una relacion directa y significativa entre las Caracteristicas y

atributos y

el Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en

el
distrito de Quilmana de la UGEL Cafiete en el afio 2017

Hipotesis Estadistica:

Hp:rho, > 0.5
Ho:rho, < 0.5
a =0.05

Denota:

Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5.
Ho: El indice de correlacion entre las variables serd menor a 0.5
El valor de significancia estard asociado al valor a=0.05
Determinacion de la zona de rechazo de la hipétesis nula
e
Rhoxy= -1 0.5 0 0.5 +1 +00

Zona de rechazo de la hipotesis nula: {rhoxy /0.5< rhoxy < 1}

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « = 0.05
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Tabla 25: Correlacion entre Caracteristicas y Atributos y el Desempefio

docente
caracterisitica desempefi
sy atributos o docente
Rho de caracterisiticas y Coeficiente de 1,000 ,910™
Spearman atributos correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
desempefio docente Coeficiente de ,910™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 32 32

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion cientifica:

Existen razones suficientes para Rechazar la hipo6tesis nula por lo que se
infiere que:

Existe una relacion directa y significativa entre las Caracteristicas y atributos
y el Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en
el distrito de Quilmana de la UGEL Cariete en el afio 2017

4.3. Prueba de hipotesis general

Hipotesis Planteada:

Existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en el
distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete en el afio 2017

Hipodtesis Nula:

No existe una relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y el
Desempefio docente en las Instituciones Educativas del nivel primario en el

distrito de Quilmanéa de la UGEL Carfiete en el afio 2017
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Hipotesis Estadistica:

Hp:rho, > 0.5
Ho:rho,, <0.5
a =0.05

Denota:

Hp: El indice de correlacion entre las variables serd mayor o igual a 0.5.
Ho: El indice de correlacion entre las variables sera menor a 0.5

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05

Determinacion de la zona de rechazo de la hipétesis nula

o Zona de
Zona de Aceptacion Rachiso

Rhoxy= -1 05 0 05 +1 +00

Zona de rechazo de la hipotesis nula: {rhoxy /0.5< rhoxy < 1}

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « = 0.05
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Tabla 26 Correlacién de Clima organizacional y el Desempefio docente

clima desempefi

organizacional o docente

Rho de clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,945™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 32 32

desempefio docente Coeficiente de ,945™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .
N 32 32

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion cientifica:

Existen razones suficientes para Rechazar la hip6tesis nula por lo que se
infiere que: Existe una relacion directa y significativa entre el Clima
organizacional y el Desempefio docente en las Instituciones Educativas del

nivel primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cariete en el afio 2017.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. Contrastacion de los resultados del trabajo de campo y la prueba de
hipotesis.
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos
planteados en nuestra investigacion, cuyo propdésito fue determinar la relaciéon
existente entre la variable Clima organizacional y el Desempefio docente en
las Instituciones Educativas del nivel primario en el distrito de Quilmana de la
UGEL Cafiete en el afio 2017.
Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho de
Spearman a un nivel de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que el
Clima organizacional
se encuentra relacionada significativamente con el Desempefio docente en
las Instituciones Educativas del nivel primario en el distrito de Quilmana de la
UGEL Carfiete en el afio 2017; (rho = 0,945), siendo el valor de significancia
igual a 0,000 (p<0,05), resultado que nos indica que existe relacion directa y
significativa entre las variables estudiadas.
Alicia, M. (2007). En su trabajo de investigacion Clima organizacional y su
incidencia significativa en el desempefio docente de los institutos privados de
educacion superior “Los Libertadores” y “Santo Tomas de Aquino” de la ciudad

de Trujillo concluye que: que existe una influencia o incidencia significativa del
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clima organizacional constituido en un fuerza motivadora que mejora las
interrelaciones, los procesos, los incentivos para un buen desempefio laboral
de los docentes, que trabajan en los institutos privados de educacion superior
y por ende en la calidad del servicio. Pero también existe una contraposicion
con los resultados hallados por
Hartman, C. (2012). Clima organizacional y su relacién con el desempefio
docente en la facultad de ciencias de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann que concluye que no existe suficiente evidencia para aceptar la
hipotesis general de investigacion; por lo tanto podemos afirmar que en la
Facultad de Ciencias no existe relacidon directa entre el clima organizacional
con el desempefio docente. El desempefio docente ha sido evaluado por la
percepcion de los estudiantes y no por los docentes y autoridades. De igual
manera, la percepciéon que tienen los docentes sobre las ocho dimensiones
del clima organizacional afirma que existe un clima organizacional apropiado.
Las puntuaciones logradas a nivel de la variable Desempefio docente nos
indican que existe un desempefio docente deficiente; que coincide con los
resultados encontrados con Luis, P. (2015).que indica que Desempefio
Laboral del Consorcio Educativo Talentos es bajo.
5.2. Presentar el aporte cientifico de la investigacion.
Consideramos que el aporte cientifico del presente trabajo radica en poder
haber observado de acuerdo a los resultados hallados en un contexto de
estudiantes de educacion primaria
De acuerdo a los resultados encontrados estadisticamente podemos observar
que existe una relacion significativa entre las variables Clima organizacional y

el Desempefio docente, con un valor de correlacion Muy buena (rho= 0,945).
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Por lo tanto podemos manifestar que casi el 89% del Desempefio docente de
los profesores del nivel primario distrito de Quilmana de la UGEL va a

depender del Clima organizacional.
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CONCLUSIONES

1- A la luz de los resultados obtenidos, se observa que el Clima
organizacional de los docentes de las Instituciones Educativas del nivel
primario en el distrito de Quilmana de la UGEL Cafiete en el afio 2017 es

desfavorable en un 53,1%

2.- También podemos evidenciar que a la luz de los resultados obtenidos, el
Desempefio docente de las Instituciones Educativas del nivel primario en el
distrito de Quilmanéa de la UGEL Cafiete es deficiente en un 50%.

3.- Los resultados hallados entre las variables Ambiente interno y
Desempefio docente, nos indican que el valor de significancia es p=0,000
como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipétesis nula y aceptamos
la hipétesis alternativa. Por lo tanto los resultados estadisticos evidencian
gue existe relacion significativa entre Ambiente interno y Desempefio
docente, las variables con un valor de correlacion rho=0,841

4.- Los resultados hallados entre las variables Comportamiento
organizacional y Desempefio docente, nos indican que el valor de
significancia es p=0,000 como este valor es menor a 0,05 rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa. Por lo tanto los
resultados estadisticos evidencian que existe relacién

significativa entre las variables Comportamiento organizacional vy
Desempefio docente con un valor de correlacion rho=0,834.

5.- Los resultados hallados entre las variables Caracteristicas y atributos y el
Desempefio docente, nos indican que el valor de significancia es p=0,000
como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipotesis nula y aceptamos

la hipotesis alternativa. Por lo tanto los resultados estadisticos evidencian
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que existe relacion significativa entre Caracteristicas y atributos y el
Desempefio docente con un valor de correlacion rho=0,910.

6.- Los resultados hallados entre las variables Clima organizacional y
Desempefio docente, nos indican que el valor de significancia es p=0,000
como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipotesis nula y aceptamos
la hipétesis alternativa. Por lo tanto los resultados estadisticos evidencian
gue existe relacion significativa entre las variables Clima organizacional y

Desempefio docente, con un valor de correlacion rho=0,945.
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SUGERENCIAS

Del andlisis de los resultados de la presente investigacion, surgen algunas

recomendaciones que creemos pertinente formular:

1. Realizar estudios complementarios sobre el Clima Organizacional en

otras poblaciones de docentes.

2. Cuando el docente labora debe realizarlo en un ambiente cémodo para
gue se pueda desarrollar con los procedimientos administrativos
correctos y precisos; es por ello la importancia del Clima

organizacional

3. El docente debe buscar todos los mecanismos para mejorar su

desempefio para la mejora académica de los estudiantes
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados colegas, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de
informacion acerca de “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON
EL DESEMPENO DOCENTE

En tal sentido apelo a su colaboracién y le solicito que usted responda el
siguiente cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no

constituye un examen de conocimiento.

INSTRUCCIONES: EI cuestionario presenta un conjunto de caracteristicas del
Clima Institucional, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro
posibles alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre (S); Algunas
Veces (AV) y Nunca (N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo

en cuenta que no existen puntos en contra.

I.- DATOS GENERALES:

5.-Sexo:M( ) ; F( )

N° ITEMS S |AV| N

AMBIENTE INTERNO

01 | Siento que puedo confiar en que todos los miembros de mi
equipo me den una retroalimentacion honesta acerca de mi
trabajo.

02 | Las personas del equipo saben trabajar respetandose
mutuamente

03 | Se sabe llegar a un consenso

04 | Hay sensacion de formar parte de un equipo y luchar por su
reconocimiento dentro y fuera de la I.E.

05 | Las prioridades personales pasan a segundo plano en
relacion a las prioridades colectivas.

06 | Se tiene la sensacion de mutua interdependencia.

07 | Hay suficiente respeto como para opinar de manera franca.

08 | Hay ambiente de confianza.

09 | Hay suficiente respeto como para opinar de manera franca.
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10

Cada profesional, ¢se siente responsable del éxito del
equipo.

11

Hay interés por opinar en las reuniones.

12

Cada persona tiene un lugar y prestigio respetado por el
resto del equipo.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

13

Aborda conceptos e ideas de comportamiento
organizacional.

14

Conoce el plan de contingencia de comportamiento
organizacional.

15

Conoce lo que es eficacia y eficiencia y como lo relaciona
con el comportamiento organizacional.

16

Se aplica técnicas de negociacion en la |.E.

17

Se siente incomodo (a) cuando sus colegas o directivos, no
cumplen con sus obligaciones dentro de su I.E.

18

En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la
normatividad administrativa vigente.

19

Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos,
usted se adhiere a uno de ellos.

20

Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los
directivos de su I.E.

21

A su parecer la gestion de su I.E. se improvisa

22

Reconoce la capacidad pedagdgica y de gestion de sus
directivos.

CARACTERISTICAS Y ATRIBUTOS

23

Integra sus objetivos y metas personales con los de la
organizacion.

24

Integra los objetivos de la organizacidén con sus objetivos y
metas.

25

Sus superiores pasan las decisiones e instrucciones
directamente hacia usted.

26

Usted acepta sugerencias y trata de participar en las
decisiones de su trabajo.

27

Usted recibe pocas 6rdenes? existe bastante comunicacion
informal.

28

Las ordenes que usted recibe se da en sentido vertical, de
arriba hacia abajo

29

Busca soluciones a los problemas conjuntamente con sus
companeros.

30

Cuando usted se equivoca en la elaboracion de un proyecto
o tarea su superior lo ayuda a corregirla.

31

Cuando uno de sus comparfieros le pide ayuda, usted se la
da sin ningn inconveniente.

32

Usted se impone para obtener algo de sus comparieros.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Estimados estudiantes, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencién
de informacion acerca de la “RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE”

.En tal sentido apelo a su colaboracién y le solicito que usted responda el siguiente

cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un

examen de conocimiento.

INSTRUCCIONES: EI cuestionario presenta un conjunto de caracteristicas de
desempeiio docente, que desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de
cuatro posibles alternativas de respuestas que se debe calificar. Responda
indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen puntos en

contra.

|.- Datos Generales:



N° ITEMS Siempre Frecuent | Algunas Nunca
emente veces
CAPACIDAD PEDAGOGICA 92

01 | Genera un conflicto cognitvo en base a preguntas
problematizadoras.

02 | Desarrolla estrategias para recoger saberes previos.

03 | Ayuda a construir los nuevos saberes.

04 | Relaciona los nuevos saberes con la realidad.

05 | Promueve el trabajo en equipo.

06 | Favorece la adquisicion del aprendizaje en equipo.

07 | Utiliza estrategias para el trabajo en equipo.

08 | Utiliza medios y materiales educativos para generar
aprendizajes.

09 | Los medios y materiales educativos utilizados son pertinentes
para la actividad de aprendizaje.

10 | Utiliza estrategias metodoldgicas innovadoras.

11 | Utlliza organizadores graficos para representar el
conocimiento adquirido.

12 | Elabora conclusiones.

13 | Las dificultades presentadas trata de corregirlas utilizando
estrategias pertinentes.

14 | Demuestra un alto grado de conocimiento profesional.

15 | Estimula constantemente la comprensién lectora.

16 | Profundiza y amplia los contenidos desarrollados.

17 | Tiene conocimiento de material bibliografico actualizado.

18 | Propicia la blsqueda bibliografica para ampliar los
conocimientos.

19 | Amplia la informacién promoviendo la investigacion.

20 | Promueve el logro de los productos finales(monografias,
articulos, informe técnico, informe cientifico u otros)
RELACIONES INTERPERSONALES

21 | Propicia un ambiente de clase agradable.

22 | Mantiene el ambiente de forma ordenada.

23 | Demuestra actitud de solidaridad.

24 | Demuestra ética profesional.

25 | Demuestra dinamismo.

26 | Demuestra empatia.

27 | Reconoce el potencial del estudiante.

28 | Demuestra entusiasmo en el desarrollo de sus sesiones de
aprendizaje.

29 | Motiva e incentiva a los estudiantes a seguir avanzando.

30 | Asiste con puntualidad a sus sesiones de aprendizajes.

31 | Respeta el final de sus sesiones de aprendizajes.

32 | Usa un vocabulario adecuado en sus sesiones de
aprendizajes.

33 | Su presentacion personal esta acorde al contexto académico
Universitario.

EVALUACION

34 | Evalta permanentemente los aprendizajes de los estudiantes

35 | Registray hace uso de la evaluacion formativa.

36 | Aplica diferentes tipos de evaluacién

37 | Valora en forma justa la participacion de los estudiantes.

38 | Verifica el nivel de logro de los aprendizajes a través de
instrumentos de evaluacién

39 | Realiza seguimiento utilizando explicaciones dialogadas.

40 | Comprende y ayuda a los alumnos que se atrasan en el

proceso de aprendizaje
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ANEXOS MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO PLANTEAMIENTO DEL OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA | POBLACIONY
PROBLEMA MUESTRA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE METODO
CLIMA ¢Qué relacién  existe | Determinar de qué manerael | Existe unarelacion directay | INDEPENDIEN-TE
ORGANIZACIO- entre el Clima|Clima organizacional se |significativa entre el Clima o POBLACION
NAL Y SU organizacional y el |relacionacon el Desempefio | Organizacional y Descriptivo Estara constituido
RELACION CON | Desempefio Do_cen.te en |del _ I_Docente en las Des_emp_eﬁo docente_ en las Clima por los 32
EL DESEMPENO | !as . Instltumo.nes In.stltuu.ones. Educatlvgs (Eiel In.stltuu.ones. Educatlvgs Qel Organizacional docc_ante_s en las
DOCENTE DE Educativas del nivel | nivel primario en el distrito [ nivel primario en el distrito DISENO Instituciones
LAS INSTITUCIO- | primario en el distrito de |de Quilmana de la UGEL |de Quilmana de la UGEL Educativas  del
NES EDUCATI- Quilmana de la UGEL | Cafiete en el afio 2017 Cariete en el afio 2017. nivel primario en
VAS DEL NIVEL Cafete en el afio 2017? Indicadores Descriptivo SUIIW?;?]t;ItOde dlg
OBJETIVOS ESPECIFICOS |HIPOTESIS ESPECIFICAS .
PRIMARIO EN EL | PROBLEMAS " ) Correlacional |UGEL Cafiete
ESPECIFICO 1.-Identificar la relacion que
DIUSI-IEIITAI,:(NJADII:E)E ) _|existe entre el Ambiente|1l- Existe una relacion
(LQA DGEL 1.- C',Cual_ es la relacion |interno y el Desempefio directa y S|gn_|f|cat|va entre DE\I/DAI\EIT\IISIIBELI\IIETE
L que exustg entre el |pgcente en las Instituciones | € Ambiente interno y el Oy MUESTRA
CANETEENEL | Ambiente interno y el|gqycativas del nivel | Desempefio docente en las
ANO 2017. Desempefio docente en|,rimario en el distrito de | Instituciones Educativas del B M r Sera una muestra
las Instituciones | gilmana de la UGEL |Nivel primario en el distrito Desempefio docente censal, por lo tanto
. . . . Ox 2
Ed.ucatllvas dgl . nivel | camete en el afio 2017 de Quilmana de la UGEL Indicadores seran los 32
primario del distrito de Cafiete en el afio 2017 docentes
Quilmana, UGEL Cafiete | 2.-Identificar la relacién que _ .
en el afio 20177 existe entre el 2:- EX|ste. una .reIaC|on Donde
2.- ¢Cudl es la relacion | Comportamiento directa y significativa entre
que existe entre el |organizacional y el(€l ~ Comportamiento M: Muestra
Comportamiento Desempefio Docente en las | 0rganizacional y el
organizacional y el | Instituciones Educativas del | Desempefio docente en las Oy, X: Sub
Instituciones Educativas del indices

Desempefio docente en
las Instituciones
Educativas del nivel
primario del distrito de

nivel primario en el distrito
de Quilmana de la UGEL
Cariete en el afio 2017

nivel primario en el distrito
de Quilmana de la UGEL
Cafiete en el afio 2017

observaciones

obtenidas de
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Quilmanéa, UGEL Cariete
en el afio 20177
3.- ¢Cual es la relacion

gque existe entre
Caracteristicas y
atributos y el Desempefio
docente en las

Instituciones Educativas
del nivel primario del
distrito de Quilmana,
UGEL Cafiete en el afio
20177

3.-ldentificar la relacién que
existe entre Caracteristicas
y atributos y el Desempefio
Docente en las Instituciones
Educativas del nivel
primario en el distrito de
Quilmanad de la UGEL
Cariete en el afio 2017.

3.- Existe una relacion
directa y significativa entre
las Caracteristicas y
atributos y el Desempefio
docente en las Instituciones
Educativas del nivel
primario en el distrito de
Quilmanad de la UGEL
Cafiete en el afio 2017.

cada uno de las
dos variables.

r: indica la
posible relacion
entre las
variables
estudiadas
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