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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en la Instituciéon
Educativa del nivel primaria “Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de
Amarilis - Huanuco. 2017. El tipo de investigacion utilizada fue descriptiva-
correlacional, ya que por medio del andlisis, observacion, comparacion y
descripcion de las variables se ha establecido el nivel de cada uno de ellas, sin
la necesidad de manipularlos. El disefio de la investigacion fue no experimental
de corte transversal. La poblacidn estuvo constituida por 52 docentes, la muestra
fue elegida de manera no probabilistica por conveniencia, los cuales estuvieron
integradas por 20 docentes del nivel primario turno de la mafiana. Asimismo,
para recoger los datos se aplicé el “Clima organizacional” y el “Cuestionario de
desempeno docente”. Para procesar los datos de calculo estadistico se uso el
programa SPSS, los cuales fueron presentados en tablas secuenciales y graficos
de barras indicando e interpretando las frecuencias y los porcentajes obtenidos.
El resultado principal que se ha obtenido con el presente estudio fue que, segun
el Coeficiente de Correlacion de Pearson, hay una relacion alta y positiva de
0.770 entre nuestras dos variables. Asimismo, en nuestra prueba de hipoétesis,
el valor estadistico (tc = 7.439) fue superior a los valores tabulares de tt = 2.021
(5%) y tt = 2.707 (1%); permitiendo rechazar nuestra hipotesis nula (Ho) y aceptar

nuestra hipétesis de investigacion alterna (Hq).
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SUMMARY

The main objective of this research was to determine the relationship between
the organizational climate and the teaching performance in the educational
institution of the primary level "Mariano Damaso Beraun" N ° 32223 of the district
of Amarilis - Huanuco. 2017. The type of research used was descriptive-
correlational, since by means of the analysis, observation, comparison and
description of the variables the level of each of them has been established,
without the need to manipulate them. The design of the research was non-
experimental, cross-sectional. The population consisted of 52 teachers, the
sample was chosen in a non-probabilistic manner for convenience, which were
composed of 20 teachers at the primary level of the morning shift. Likewise, to
collect the data, the "Organizational climate” and the "Teacher performance
guestionnaire” were applied. To process the statistical calculation data, the SPSS
program was used, which were presented in sequential tables and bar graphs
indicating and interpreting the frequencies and percentages obtained. The main
result that has been obtained with the present study was that, according to the
Pearson Correlation Coefficient, there is a high and positive relationship of 0.770
between our two variables. Also, in our hypothesis test, the statistical value (tc =
7.439) was higher than the tabular values of tT = 2.021 (5%) and tT = 2.707 (1%);
allowing us to reject our null hypothesis (HO) and accept our alternative research
hypothesis (H1).

KEYWORDS:

Organizational climate and teaching performance



INTRODUCCION

La tarea principal de las instituciones educativas es ofrecer un adecuado
ambiente laboral a cada uno de sus miembros, para que estos puedan
desarrollarse de manera eficiente. En ese sentido, es necesario el trabajo
coordinado de los directivos y docentes para evitar tener un clima organizacional
inadecuado, que afecte el desempefio laboral y la calidad del servicio educativo.
Las causas que inciden en el clima organizacional son diversos y variados; sin
embargo, depende mucho de la forma de organizacion, del liderazgo que se
ejerce, de las personas que la integran, de la cultura organizacional, de la
percepcion que se tiene de ella, de los valores establecidos, de los roles
designados, de las relaciones interpersonales, de la congruencia de las metas y
de la identidad institucional.

Una buena gestion y liderazgo dentro de la organizaciéon genera competitividad
y calidad de servicio. Esa competitividad y calidad del servicio se ve respaldada
por el buen clima existente en la institucion educativa, caso contrario ejercera
una influencia negativa en el desempefio de los trabajadores.

En ese sentido, el nivel del clima organizacional sera medido teniendo en cuenta
las formas de direccidon, monitoreo, acciones administrativas, académicas y
politicas de gestion que se realiza en la institucion. Los cuales, le permitira al
docente y demas trabajadores, tener una percepcion clara de su entorno
educativo.

Por ello el propdsito de la investigacion fue determinar si el clima organizacional
se relaciona con el desempefio docente en la institucion educativa del nivel
primaria “Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis- Huanuco.
2017.

El estudio se desarrollé siguiendo las bases estructurales de la investigacion

descriptiva correlacional, cuya aplicacion facilité el calculo de frecuencias



estadisticas para el analisis y presentaciéon de los resultados. Durante la
investigacion se aplico el instrumento del Cuestionario, dirigido a docentes del
nivel primaria del turno de la mafiana. A través de estos instrumentos se recabd
la informacion sobre las diferentes dimensiones y aspectos de las variables de
estudio. La investigaciéon determiné una muestra de 20 docentes del nivel
primaria seleccionados aleatoriamente y de manera no probabilistica.

Todo lo anterior, constituyd el punto de partida para proponer el desarrollo de
este trabajo de investigacion titulada “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL NIVEL
PRIMARIA “MARIANO DAMASO BERAUN” N° 32223 DEL DISTRITO DE
AMARILIS- HUANUCO. 2017”; el cual se encuentra subdividida en cinco
capitulos:

En el capitulo I, se mencionan, la descripcion del problema, formulacion del
problema, objetivos, hipétesis, variables, justificacion, viabilidad y limitaciones.
En el capitulo I, se ha desarrollado todo el marco teorico relacionado a las
variables y sus respectivas dimensiones, los antecedentes de investigacion y la
definicién de términos basicos.

En el capitulo Ill, referido a la metodologia se encuentra el tipo de investigacion,
disefio, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
y la validez de los instrumentos de recoleccion de datos.

En el capitulo 1V, se ha tenido en cuenta la presentacion e interpretacion de

resultados, la discusion de resultados, las conclusiones y las sugerencias.
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|. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion del problema

En la actualidad, las sociedades del mundo entero, se encuentran
influenciadas por el ritmo acelerado de los grandes cambios y avances
tecnoldgicos del siglo XXI; los cuales son la fuerza cinética e innovadora de
su desarrollo, especialmente de las entidades que conforman sus estructura
organizacional; sin embargo, ésta carecera de valor, si no se encuentran
enlazados con los valores intangibles Illamados: capital humano,
profesionalidad de los trabajadores, competencia laboral y valor agregado.
De todas ellas, el mas importante es el capital humano, por lo que se
requiere que las organizaciones propicien un clima organizacional favorable
gque satisfagan las necesidades y expectativas del personal para generar
altos niveles de desempefio.
Acorde a estos argumentos Toro (2008) indica que:

El clima organizacional es una herramienta gerencial estratégica, apoyadas
en sistemas de informacion que permiten a los ejecutivos intervenir en los
puntos que se consideren criticos, para asi establecer propuestas de
mejoras oportunas para obtener mejores resultados en la gestién, el logro de
los objetivos, y que se corrijan a tiempo aquellos factores que puedan afectar
su motivacion y desempefio (p. 148).

En ese sentido, el clima organizacional se ha transformado en un
componente valioso, porgue que a través del mismo se puede propiciar
inmejorables desempeiios en el trabajo y a la vez alcanzar una eficiencia y
eficacia tanto de forma personal o en equipo. A nivel organizacional,
especialmente en las instituciones educativas, se estd dando mayor
importancia hacia este tema, ya que las escuelas dependen de este factor
fundamental llamado personas.

De acuerdo a Davila, Escobar y Mulett (2012) el clima organizacional es:
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Un tema muy importante para las organizaciones, debido a que esta refleja
las percepciones que los empleados tienen de la estructura de la empresa
como las reglas y los procedimientos que se llevan a cabo, las recompensas
gue maneja la empresa, entre otros factores que repercuten sobre el
desemperio y las motivaciones de los miembros de la organizacién (p.107).

El ambiente del entorno laboral influye y predispone el comportamiento de
sus trabajadores de forma positiva 0 negativa; limitando o favoreciendo los
procesos de productividad, la innovacion y el compromiso en el trabajo. Por
lo que el clima organizacional no es un necesidad irreal, accesoria y externa,
sino como un componente intangible para la gestion de las instituciones
educativas y un mecanismo para lograr la concordia de las mismas.

Aqui surge el rol preponderante de los lideres directivos de los centros
educativos, son quienes deben tener la capacidad suficiente para llevar a la
institucion a la excelencia educativa y a la prestacion de un servicio calidad,
mediante acciones, actitudes y procesos que permitan realizar mejoras
proactivamente en los diversos aspectos internos y externos. Son los
responsables de mantener la busqueda permanente de la mejora y eficacia
organizacional, creando un clima favorable de cambio dentro de su equipo
de trabajo y la organizacion de manera que las personas no sean solo
actores, sino protagonistas y agentes colaboradores de él en el proceso de
cambio.

La base para el éxito de la institucion, es la creacion de medios y
condiciones favorables para el trabajo, que permitan a los trabajadores
canalizar sus esfuerzos en forma productiva, que den mas sentido a su
trabajo y lo hagan mas gratificante.

A nivel mundial, un estudio realizado por Hay group Insight (2012), acerca
de 351 organizaciones, para evaluar el nivel de compromiso laboral,
indicaron que mas de la tercera parte de los empleados se muestran
renuentes e incapaces de dar algo mas a su organizacion; Por otro lado, la
lealtad hacia la institucibn muestra tendencia a la baja en los ultimos cinco
afios, ubicandose en un 57%.

La direccibn de las instituciones publicas y privadas requieren de
directivos con conocimientos de liderazgo, gestion y administracion; para

dirigir al centro educativo como una verdadera organizacion; sin embargo
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esto es displicente, generalmente en los paises sub desarrollados; ya que
no existe inversion en el mejoramiento de la educacion, haciendo que se
alejen cada vez més los profesionales entendidos en la materia educativa:
directores, docentes administrativos, etc. y sean integrados por
profesionales poco preparados y con deficiente compromiso institucional y
laboral.

Por ello la UNESCO (2016), sefiala que hay escases de docentes en el

mundo; ya que se necesitan cerca de 69 millones de nuevos docentes para
cumplir con los objetivos de educacion de 2030; siendo Africa Subsahariana
(70%) y América Latina (21%) los que afrontan mayor escasez mundial.
De acuerdo a la OIT (2014), los paises que destinan mayor dinero en la
educacioén, son los que ofrecen mejores servicios educativos, sean estas a
nivel de direccién, infraestructura, mobiliarios y a nivel de aula. Asimismo, la
calidad de los sistemas de educacion depende de la calidad de los docentes
gue imparten las clases en las aulas.

El pago mezquino que se hace a los docentes en los paises
subdesarrollados, hace que sus desempeiios sean ineficientes, por estar
poco preparados, en comparacion con los paises desarrollados. Por
ejemplo, segun el informe de la Organizacién de Cooperacion y Desarrollo
Econdmico (2015), los 5 paises en donde la remuneracion mensual de los
maestros es muy buena son: Luxemburgo (8.325 délares), Alemania (5.486
dolares), Canada (5.296 dolares), Australia (4.692 dolares) y Estados Unidos
(4.479 dolares)

En América Latina la inversién econdémica en educacion, es aun baja; los
cuales no cubren por completo las demandas y necesidades de la poblacién.
El gasto publico en educacion en Latinoamérica es lo siguiente: Brasil (8%
PBI), Argentina y Costa Rica (8% PBI), Venezuela (6.4% PBI), Bolivia (5.6%
PBI), Ecuador (5.2% PBI), Panama (4.7% PBI), Jamaica (4.7% PBI), Chile
(4.2% PBI), El Salvador (4% PBI), México (3.9% PBI), Colombia (3.1% PBI),
Perd (3% PBI) y Republica Dominicana (2.8% PBI).

En el Perq, la educacion ha pasado por una serie de cambios que se
sustentan en nuevos paradigmas, los que a su vez implican la adopcién de
nuevos conceptos, técnicas y metodologias para la gestion y los procesos

de ensefanza-aprendizaje en el aula; sin embargo, el sistema educativo
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peruano, aun se encuentra sumido en una aguda crisis. Los cuales abarcan
deficiencias en la gestion y el desarrollo de los procesos educativos por parte
de los docentes. La poca inversién econdémica, las bajas remuneraciones,
las capacitaciones descontextualizadas, la poca preparacion de los
maestros, la corrupcion para el ejercicio de cargos importantes, la mala
infraestructura son solo una parte de los agentes causales de esta
problematica.

Por ejemplo, segun la Ley de la Reforma Magisterial, el director de la
institucion educativa es la maxima autoridad y el representante legal de la
misma. En este sentido, es responsable de los procesos de gestidon
educativa, pedagogica y administrativa, debiendo lograr 6ptimas condiciones
para el adecuado desempeiio profesional de los docentes, a fin que los
estudiantes obtengan las competencias necesarias, por grado y edad. Pero,
por la poca formacion gerencial, administrativa, ética y de liderazgo de los
directivos; hacen que una gran parte de las instituciones educativas
carezcan de las caracteristicas descritas, haciendo que el ambiente y
direccion de los planteles sean nocivas y poco motivantes para el ejercicio
efectivo de la labor docente. Ademas, falta una complementacién efectiva de
las acciones administrativas con las acciones técnico-pedagdgicas;
buscando una educacion de calidad centrada en los aprendizajes, en el
respeto a la diversidad y en la participacion corporativa en la conduccion de
la institucion.

En la Regién Huanuco, especialmente en la Institucion Educativa
Integrada N° 32223 “Mariano Damaso Beraun” de Paucarbamba, existen
problemas en la direccion del plantel porque el director carece de las
competencias gerenciales y de liderazgo. Por ejemplo, los verdaderos
parametros del clima organizacional no son asumidos con seriedad y
responsabilidad: Primero, no hay un liderazgo efectivo para convencer a los
docentes para ejecutar con entusiasmo la tarea asignada; segunda, los
docentes no se sienten motivados para actuar convenientemente en sus
responsabilidades; tercero, existe poca reciprocidad, porque no se
satisfacen las expectativas mutuas, tanto de los docentes como de la
institucion; cuarto, el director no propicia la conciencia participativa

generalizada de los docentes, sino que se toman las decisiones de manera
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individual y arbitraria, y en algunos casos solo son consideradas las
personas allegadas a su entorno, generando conflictos, rivalidades y
dejadez.

Por esa razon es que el servicio educativo no esta cubriendo las
necesidades de la comunidad educativa, ya que estan sumidos en la
improvisacion, el poco compromiso, el conformismo y la intolerancia de sus
agentes educativos.

Debido a estos planteamientos es que se ha optado realizar la presente
investigacion titulada “El clima organizacional y el desempefio docente en la
Institucién Educativa del nivel primaria “Mariano Damaso Beraun” N° 32223
del distrito de Amarilis — Huanuco, 2017”, para luego, a la luz de los

resultados, buscar los mecanismos pertinentes para su mejoramiento.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢, Qué relacidn existe entre el clima organizacional y el desempefio
docente en la Institucion Educativa del nivel primaria “Mariano
Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis — Huanuco, 2017?

Problemas especificos

¢, Cual es la relacion que existe entre el manejo del talento humano y
el desempefio docente en la institucion educativa del nivel primaria
“‘Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis —

Huanuco, 20177

¢ Cual es la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio
docente en la institucion educativa del nivel primaria “Mariano

Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis — Huanuco, 20177

¢Cual es la relacion que existe entre la toma de decisiones vy el
desempefio docente en la institucion educativa del nivel primaria
“‘Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis —

Huanuco, 20177

¢Cudl es la relacion que existe entre las recompensas y el
desempefio docente en la instituciébn educativa del nivel primaria
“‘Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis —

Huanuco, 20177

16



1.3. Objetivos

1.3.1.

>

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempeiio docente en la institucion educativa del nivel primaria
“Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis -Huanuco,
2017.

Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre el manejo del talento humano
y el desempefio docente en la institucion educativa del nivel primaria
“Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis -Huanuco,
2017.

Identificar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
docente en la institucidon educativa del nivel primaria “Mariano

Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis — Huanuco, 2017.

Conocer la relacion que existe entre la toma de decisiones y el
desempefio docente en la instituciébn educativa del nivel primaria
“‘Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis —
Huanuco, 2017.

Determinar la relacién que existe entre las recompensas y el
desempefio docente en la instituciébn educativa del nivel primaria
“‘Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis —
Huanuco, 2017.

17



1.4. Hipétesis

1.4.1. Hipétesis general:

» Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio docente en la institucion educativa del nivel primaria
“‘Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis -
Huanuco, 2017.

1.4.2. Hipétesis especificas:

> Existe relacion entre el manejo del talento humano y el desempefio
docente en la institucion educativa del nivel primaria “Mariano
Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.

> Existe relacion entre la motivacion y el desempefio docente en la
institucién educativa del nivel primaria “Mariano Damaso Beraun” N°
32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.

» Existe relacion entre la toma de decisiones y el desempefio docente
en la institucion educativa del nivel primaria “Mariano Damaso
Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.

» Existe relacion entre las recompensas y el desempefio docente en la
institucién educativa del nivel primaria “Mariano Damaso Beraun” N°
32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.

1.5. Variables
1.5.1. Identificacion de variables

1.5.1.1. Variablel (X): Clima organizacional

1.5.1.2. Variable 2 (Y): Desempefio docente
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1.5.2. Operacionalizacién de variables

VAR. DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | |NDICADORES | NIVELES DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORACION | INSTRUMENTOS
El clima o Relaciones
organizacional Aplicacion del
estd basadoenla cuestionario Satisfaccio
'd de clima | Manejo del atisfaccion |
idea Y | organizacional talento Excelente
apreciacion a los docentes humano _ (43-56)
consiente  que | de la Cooperacion
tiene el | Institucion
trabajador Educativa —
Mariano Organizacion
acerca de la ¥
C Damaso
distribucion v | gerann N° —
funcionamiento | 32223 de lalogo
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VAR. | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NIVELES DE INSTRUMENTO
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1.6. Justificacion e Importancia

El clima organizacional es un elemento importantisimo en el interior de una
institucion, pues puede ser el vinculo u obstaculo para el desempefio de la
institucion, asimismo es un factor de incidencia en el comportamiento de sus
agentes educativos. En ese aspecto, el clima organizacional, esta vinculado a
la percepcion, las actitudes y las consecuencias para conseguir el bienestar del
componente humano hacia sus mejores niveles de desempeiio; caso contrario,
generard insatisfaccion, desniveles comportamentales y baja productividad
laboral.

Las percepciones, creencias, valores, y normas positivas 0 negativas que
tendran los trabajadores de la institucion, dependeran en gran medida de la
capacidad de liderazgo, gestién, direccion y administracion del agente directivo.
Por esa razon, la buena gestion institucional hace que germine una cultura
institucional sélida basada en un ambiente institucional propicio para el ejercicio
efectivo de la labor de los docentes.

Esta investigacion surge porque en la Institucion Educativa integrada
Mariano Damaso Beraln de Paucarbamba, el clima institucional es negativo
debido a una serie de falencias: Por ejemplo existe una comunicacion poco
fluida y defensiva entre el directivo y los docentes; un liderazgo autoritario
basado en la toma de decisiones personalistas, arbitrarias, coercitivas,
Impositivas y amenazantes; carencia de unidad, pertenencia y sentido del
trabajo en equipo; e inexistencia de motivacion laboral.

Asimismo, se observan a los docentes y trabajadores administrativos
manifestar comportamientos con ciertas cargas de frustracion, insatisfaccion,
apatia, aislamiento, estrés, miedos e inseguridad porgue se encuentran sumido
en un acoso laboral permanente (supervision y vigilancia constante). Todo ello
esta generando que las relaciones interpersonales y laborales sean negativas,
y al mismo tiempo, un servicio educativo de baja calidad.

Por esa razén es que, la presente investigacion, pretende determinar el nivel
de relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en
la Institucién Educativa del nivel primaria “Mariano Damaso Beraun” N° 32223
del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017. Para luego buscar alternativas de

solucion pertinentes que orienten a la institucion educativa el mejoramiento
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sistemético y planificado de las variables clima organizacional y el desempefio

laboral docentes.

Por lo tanto, esta investigacion es factible, ya que el clima organizacional es

un eslabén imprescindible en el desarrollo de la institucion. Un centro educativo

con altos niveles de manejo coherente del clima organizacional tiene una mejor

base para lograr altos desempefios basados en el progreso técnico, la

innovacion y los aumentos en materia de competitividad y productividad.

Justificacidon Practica: Los resultados que se obtuvieron permitieron tener
datos muy confiables, reales y veridicos; permitiendo conocer
estadisticamente, la verdadera magnitud de la influencia que existe entre las
variables de estudio, para luego determinar, mediante politicas y objetivos
institucionales, el mejoramiento de las mismas.

Justificacidén social: Los mecanismos y estrategias, que se estableceran
para el mejoramiento del clima institucional y el desempefio docente,
beneficiaran a toda la comunidad educativa: directivos, docentes,
administrativos, padres de familia, estudiantes, etc.; porque se buscara
mejorar la labor directiva y docente en la gestién y la practica pedagogica,
asi como también en el ofrecimiento de mejores servicios educativos a la
poblacién, basados en la calidad educativa.

Justificacidn teorica: La presente investigacion basa sus fundamentos en
doctrinas y fundamentos tedricos-cientificos relacionados con la gerencia,
administracion y liderazgo organizacional, donde la gestion del capital y
talento humano es el cimiento imprescindible para el desarrollo de la
organizacion. Asimismo, los resultados que se obtendran, principalmente en
las conclusiones, permitiran enriquecer las teorias existentes sobre el clima
organizacional y desempefio docente.

Justificaciéon metodologica: Esta investigacion permitié el empleo y disefio
de instrumentos y estrategias que podran ser administradas en estudios
similares, y de esta manera se espera dar cumplimiento a los objetivos de la
investigacion, asi como a la fiabilidad de los datos estadisticos obtenidos
para la toma de decisiones pertinentes.

22



1.7. Viabilidad.
La presente investigacion es viable porque se cuenta con los recursos
econémicos suficientes para su aplicacion y desarrollo; asimismo se tiene el
respaldo de los directivos y docentes de la Institucion Educativa N°32223
Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba.

1.8. Delimitacion:

Para el desarrollo del presente trabajo se identificaron las diferentes

limitaciones dentro de los siguientes factores.

1. Limitacidbn econdmica, para subvencionar los gastos de las diferentes
actividades y procesos que demando la investigacion, para ello se hizo
convenios de apoyo con la Municipalidad Distrital de Amarilis, a razén de
ser un trabajo educativo.

2. Limitaciones de fuentes de informacion por realizarse en las zonas rurales,
donde no existe bibliotecas, internet, se dio solucion viajando a lugares que
tengan dichos servicios.

3. Poca disponibilidad de tiempo, se requirié de tiempo y los autores trabajan
en centros educativos distantes por lo que se trabajo los fines de semana
en lugares equidistantes con comodidades.

4. Limitacién de apoyo de asesores de investigacion y estadistico por la
distancia y el tiempo no disponible, pero lo solucionamos adecuando los

fines de semana por motivo de trabajo, o via internet.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL

Williams, L. (2013), en la tesis titulada “Estudio diagnéstico del clima
laboral en una dependencia publica”. Tesis de maestria en Psicologia.
Universidad Autonoma de Nuevo Leon. Monterrey, México. Trabajo con una
muestra de 20 empleados de la dependencia municipal y empled el tipo de
investigaciéon descriptiva simple y un disefio un disefio metodol6gico ex pos
facto transversal descriptivo y cuenta con el sustento de la psicologia del
comportamiento organizacional de Robbins. Llegé a las siguientes
conclusiones:

- En relacion a las areas evaluadas el personal refleja un grado regular de
insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su organizacion,
estando los resultados estadisticos por debajo de la media con un 46% en
un sistema colegiado.

- La motivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal
desinteresado, con poca identificacion con su institucion laboral,
incertidumbre profesional, una comunicacion deficiente entre los distintos
niveles jerarquicos, tanto ascendente como descendentemente; en cuanto
al liderazgo en la institucion, se ve cada vez méas afectado y con menor
credibilidad por parte de los empleados lo cual es reforzado por la falta de
acercamiento y confianza por ambas partes, por la falta de claridad al
explicar los objetivos y la omisién de informacién que podria ser relevante
para llevar a cabo efectivamente las actividades y la falta de
retroalimentacion hacia las acciones del personal.

- De las dimensiones que se evaluaron se resalta con una mejor calificacion
el trabajo en equipo encontrandose en niveles aceptables debido al tiempo
gue tienen laborando juntos los mismos elementos, la afinidad entre pares y

al numero reducido de empleados por equipo.
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Uria, D. (2011), en su tesis “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas CIA. LTDA, ciudad
de Ambato”. Tesis de pre grado. Universidad Técnica de Ambato, Ecuador.
Realiz6 un estudio de tipo descriptivo y correlacional, con disefio no
experimental; aplico6 dos cuestionarios para conocer el clima laboral desde
el punto de vista de los trabajadores y el desempefio segun los directivos de
Andelas CIA. LTDA, y tuvo una muestra de 40 empleados. Llego a las
siguientes conclusiones:

- El 89% de los trabajadores se encuentra desmotivados en el trabajo;
considerando como factores débiles la comunicacién, el liderazgo, el trabajo
en equipo. Por otro lado, en cuanto al desempefio los directivos consideraron
gue el personal tiene un desempefio regular o medio lo que se asocia al
desanimo de los trabajadores.

- Existe descontento por los trabajadores en cuanto al clima organizacional
existente en Andelas Cia. Ltda.

- Los directivos evaluan que el desempefio laboral de sus trabajadores se
encuentra en un nivel medio y no cubre las expectativas para el cumplimiento
Optimo de las metas.

Zans, A. (2017), en la tesis titulada “Clima Organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos vy
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN - Managua en el periodo 2016”. Tesis de maestria en Gerencia
empresarial. Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua.
Trabaj6é con una muestra de 59 trabajadores y funcionarios, y empled el tipo
de investigacion correlacional con disefio no experimental transversal y
enfoque cuantitativo. Llego a las siguientes conclusiones:

- El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de poco optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente desfavorable y
bajo, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin disposicién en
mantener un buen clima organizacional en el equipo de trabajo.

- Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la Facultad,

es bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo requerido,
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donde la toma de decisiones, se realiza en gran medida de manera
individual, careciendo de un plan de capacitacion.

- Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran que
el mejoramiento el Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en el
Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse
bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

Polanco, C. (2014), en la tesis titulada “El clima y la satisfaccion laboral
en los (as) docentes del Instituto Tecnolégico de Administracion de
Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro de Sula, Cortés”. Tesis de
Maestria en Gestion de la Educacion. Universidad Nacional Francisco
Morazan. Tegucigalpa, Honduras. Trabajé con una muestra de 150 personas
y empleo el tipo de investigacion descriptiva correlacional con disefio no
experimental transeccional y enfoque cualitativo-cuantitativo. Lleg6 a las
siguientes conclusiones:

- El clima laboral observado, esta favorecido por el ajuste de las personas a
sus roles de educadores, administrativos que corresponden con la teoria de
las expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales. También el clima
laboral impacta por las relaciones humanas presentes dentro de la institucion
y favorecida por la interaccion entre los individuos dentro de la organizacién
educativa. En cuanto a la satisfaccion laboral, es evidente que los docentes
estan insatisfechos con respuestas a las insatisfactorias laborales por
encima de 20 y 30%, en tanto que los satisfactores laborales, alcanzaron
expresiones de entre 1.33 y 5.33%.

- El clima laboral en sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion
laboral mediante su influencia emocional en la ponderacion de las
satisfactores e insatisfactorias laborales (Satisfaccion laboral parcial) y en la
satisfaccion laboral total lo cual influye no solo en el desemperio laboral delos
docentes, sino en la calidad educativa del servicio y de los jovenes en
proceso de formacion para poder integrarse a la sociedad expresado todo
ello en indicadores como el fortalecimiento del perfil de egreso en funcién de
las exigencias del mercado laboral, la satisfaccion de los estudiantes

expresada a través de la percepcion de los docentes.
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2.1.2. ANIVEL NACIONAL

Quispe, E. (2015), en la tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”.
Tesis de licenciatura en Administracion de empresas. Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Pera. Trabajé con una muestra de 64
trabajadores de la municipalidad y empleé el tipo de investigacion
descriptiva-correlacional con disefio no experimental y enfoque cuantitativo.
Llegé a las siguientes conclusiones:

- Con relacion al objetivo general: Determinar la relaciéon entre clima
organizacional y desempefio laboral, En la tabla 12 la evidencia estadistica
de correlacion es de 0.743, donde demuestra que existe una relacion directa;
positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en
un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

- Las conclusiones a las que se llegd mediante este estudio, muestran que
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas
veces realizar un regular desempeio. Con respecto al objetivo general se
afirma que existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral.

Bardales, V. (2016), en la tesis titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Mariscal Caceres — Juanjui. Aho 2015”. Tesis de
maestria en gestion Publica. Universidad César Vallejo, Juanjui, Tarapoto.
Trabaj6 con una muestra de 73 empleados. El tipo de estudio fue de caracter
no experimental, el disefio utilizado fue el descriptivo correlacional. El tipo de
muestreo empleado es el no probabilistico, se aplico el cuestionario al total
de trabajadores. Llegd a las siguientes conclusiones:

- En la Unidad de Gestion Educativa Local - Mariscal Caceres - Juanjui.
Afo 2015, existe una relacion directa y significativa entre la variable

desempeiio laboral con la variable clima organizacional, sustentada en el
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coeficiente de correlacion de Pearson (r) es igual a 0.511 y ratificada con el
p valor que es 0.030.

- El nivel del clima organizacional en la Unidad de Gestién Educativa Local
Mariscal Caceres - Juanjui en el afio 2015, es considerada por el 42.4% de
los colaboradores de la institucién con un nivel de regular.

- El nivel de desempefio en la Unidad de Gestion Educativa Local - Mariscal
Caceres - Juanjui en el afio 2015 es evaluada por el 38.4% de los
encuestados como regular.

- La relacion entre las dimensiones de comunicacién, (0.614); confianza
(0.672); y la variable del desempefio laboral es positiva y directa; pilares que
fortalecen el desempefio laboral en la institucion; sin embargo, las
dimensiones de participacion y motivacion necesitan mayor atencion de
parte de los funcionarios de la institucion.

- La relacion entre las dimensiones de capacidad referida al puesto,

(0.811) la responsabilidad en el desempefio de sus funciones (0:332) y las
Relaciones interpersonales (0.814) se relacionan de manera directa con la
variable de clima organizacional; pero la emocionalidad tiene una relacion
positiva con la variable, sin embargo, no es significativa.

Ramirez, D. (2016), en la tesis titulada “Clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Taurus Group
Lima-Pera”. Tesis de maestria en Gerencia Social. Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, Lima, Perd. Trabajé con una muestra de 75
colaboradores. El nivel de investigacion fue explicativo, tipo aplicado y
método ex-post facto. Llego a las siguientes conclusiones:

- En términos generales, se ha podido comprobar que el nivel de desempefio
de los trabajadores se ubica en un nivel medio con un 61.8% esto demuestra
gue no todos los trabajadores cumplen a cabalidad sus funciones porque no
hay un nivel alto de desempefio laboral 17.1%, ademas el 21.1% afirma tener
un bajo nivel de desemperio en la empresa.

- El clima organizacional se encuentra en un nivel medio en todas sus
dimensiones que se ubican generalmente en el 50% de percepciones de la

muestra de trabajadores de la empresa en estudio.
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- Queda comprobado mediante el estudio que las dimensiones: implicacion,
autonomia e innovacion influyen positivamente en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa

- Sin embargo, no se han comprobado que las dimensiones cohesion, apoyo,
organizacion, presion, claridad, control y comodidad influyan positivamente
en la productividad de los colaboradores.

- Si bien existen algunos factores relacionados al desempefio, no se puede
asegurar que solo las dimensiones del clima organizacional incidan en él,
ciertamente existen otros factores asociados o causales que afectan la
productividad de los trabajadores en las empresas, como la estabilidad
laboral, rotaciones, incentivos entre otros.

Lépez, J. (2017), en la tesis titulada “Relacion entre clima institucional y
desempefio docente de los instructores militares en la Escuela Militar
de Chorrillos”. Tesis de maestria. Universidad de Piura, Perd. Emple6 una
muestra de 31 oficiales y emple6 el tipo de investigacion descriptiva
correlacional con disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Llego a las
siguientes conclusiones:

- En cuanto al Objetivo General del trabajo de investigacion, se puede
sefialar que existe una relacién positiva entre todas las dimensiones de la
variable Clima Institucional con todas las dimensiones de la Variable
Desempefio Docente, en la mayoria de los casos la correlacion es
moderada. Por lo tanto, se puede concluir que existe un buen Clima
Institucional en el centro educativo Escuela Militar de Chorrillos, debiendo
mejorar las dimensiones de Comunicacién y Confianza sobre todo entre la
plana Directiva y la plana Docente.

- En cuanto a la Hipotesis planteada en la presente investigacion que
sefalaba” Existe una relacion moderada entre el Clima Institucional en las
dimensiones de comunicacién, motivacion y participacion, con el desempefio
laboral de los Instructores Militares, en cuanto a Capacidad Pedagdgica,
Emocionalidad, @ Responsabilidad y Relaciones Interpersonales,
respectivamente” se ha podido comprobar que esta hipotesis es valida.

- En cuanto al primer objetivo especifico, se puede mencionar que la variable

Clima Institucional muestra que dos de cuatro dimensiones son positivas y
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favorecen un buen clima institucional. Estas son la dimensién Motivacion, y
la dimension Participacion y ello se debe fundamentalmente al alto grado de
motivacion intrinseca existente en los Oficiales Instructores por el hecho de
trabajar en el mas importante centro de formacién de la Institucion, la
Escuela Militar de Chorrillos. Es necesario mencionar que no sienten un
adecuado apoyo de parte de los Directivos del centro educativo, de los
docentes no militares ni de la plana administrativa y sienten que el nivel de
comunicacién es solo regular y que su labor no es valorada por la sociedad

en general.

2.1.3. ANIVEL REGIONAL

Chavez, O. (2016), en la tesis titulada “Clima organizacional y su relacion
con el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Publico Argentina, Lima, Aino 2015”. Tesis de Maestria.
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco. Trabajé con una muestra
de 167 estudiantes y empled el tipo de investigacion basica, correlacional,
causal no experimental con disefio descriptivo, correlacional, transversal y
enfoque cuantitativo. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

- Los resultados obtenidos muestran que el clima organizacional se relaciona
con el desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico
Pablico Argentina, Lima, afio 2015. Segun la correlacion de Rho de
Spearman, cuyo valor es 0,586, se establece como moderada asociacién de
las variables. Ademas, segun la prueba de la independencia (***p < .000)
altamente significativo, se acepta la hipotesis: Existe relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en el
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Argentina, Lima, afio
2015.

- Se recomienda promover un clima organizacional entre la comunidad
educativa para mejorar el desempefio. Para un buen desempefio es muy
importante que los integrantes de la comunidad educativa entiendan cuéales

son sus funciones y tareas especificas; de igual forma, los procedimientos

30



gue se deben segquir, los procedimientos que se deben seguir, las politicas
gue se deben respetar, los objetivos que se deben cumplir.

Mirabal, S. (2008), en la tesis titulada “Clima organizacional y su relacion
con el desempefio docente en la Institucion Educativa Gomez Arias
Davila, Tingo Maria 2007”. Tesis de licenciatura. Universidad Nacional
Hermilio Valdizan, Huanuco. Trabajé con una muestra de 98 docentes y
empled el tipo de investigacion descriptiva correlacional con disefio no
experimental y enfoque -cualitativo-cuantitativo. Llegé a las siguientes
conclusiones:

- El nivel de desempefio docente en la I.E. Gomez Arias Davila de Tingo
Maria es bajo (78.3%), generalmente en el cumplimiento de sus
responsabilidades en el aula porque la mayoria de las sesiones son
realizadas de manera improvisada y solo por cumplimiento, sin una previa
planificacién.

- Los docentes encuestados argumentan que el director no esta ejerciendo
adecuadamente su labor de gestion, los cuales han propiciado la existencia
de un clima organizacional poco favorable. Segun los resultados el nivel del
clima organizacional es deficiente (65.8%).

- El nivel de clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los docentes, ya que el coeficiente de correlacion de Spearman
fue de 0.875.

Delgado, A. (2017). En la tesis titulada “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis - Huanuco —2016”. Tesis de maestria.
Universidad de Huanuco. Trabajé con una muestra de 66 personas y empled
el tipo de investigacion descriptiva correlacional, con disefio no experimental
de corte transversal-correlacional. Llego a las siguientes conclusiones:

- El clima organizacional se encuentra relacionado significativamente con
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Metropolitana de Amarilis, porque segun la prueba de Coeficiente de
Correlacion de Pearson, realizado entre las dos variables, arrogaron el valor

de 0.823, siendo el nivel de correlacion positiva y alta (Tabla N°14).
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- Al contrastar nuestra hipotesis general de investigacién, la prueba
estadistica fue de te = 11.590, el cual fue superior a los valores tabulados
(tT = 1.671 y 2.390); por lo tanto, se rechazé la hipétesis nula (HO) y se
aceptd la hipotesis alterna (H1) a un nivel de confianza de 95% y 99%

respectivamente.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. El clima organizacional
Antes de definir la frase “Clima organizacional’ es preciso saber lo que
significa la palabra “clima” y “Organizacion”, por lo que se hace necesario
recurrir a definiciones etimoldgicas y conceptuales determinadas por
diferentes autores.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espariola de la lengua, la
palabra clima esta referida al conjunto de condiciones atmosféricas propias
de un lugar, constituido por la cantidad y frecuencia de lluvias, la humedad,
la temperatura, los vientos, etc., y cuya accion compleja influye en la
existencia de los seres sometidos a ella.

Asimismo, la RAE también indica que el “clima” esta referido al conjunto de
circunstancias que rodean a una persona 0 que caracterizan o condicionan
una situacion.

Por otra parte, la palabra “organizacién” viene del sufijo -cion (accion
y efecto) y el elemento -izar (convertir en) y del griego organon (herramienta
o instrumento), por lo que significa accion y efecto de convertir en algo que
funciona bien.

En ese sentido Rojas (2010) dice con respecto a las organizaciones que:

Son estructuras administrativas y sistemas administrativos creados
para lograr metas u objetivos por medio de los organismos humanos
o de la gestién del talento humano y de otro tipo. Estdn compuestas
por sistemas de interrelaciones que cumplen funciones, tareas y
responsabilidades especializadas (p. 67)

De los argumentos citados, se puede sefalar que la organizacion es
una estructura esbozada para lograr determinadas metas y objetivos. Los
cuales puede estar integradas sistematicamente, por diversos subsistemas

vinculadas una de otras, cumpliendo tareas preestablecidas.
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En otras palabras, una organizacién es un grupo social formado por
personas, tareas y administracion, que interactian en el marco de una
estructura sistematica para cumplir con sus objetivos.

La existencia de una organizacion esta determinada por la
interrelacion de un grupo de personas, quienes estan vinculadas por un
mismo propésito; por lo que asumen funciones y responsabilidades de
manera coordinada, democratica y planificada para lograr las metas y los
objetivos establecidos. Las organizaciones funcionan mediante normas que
han sido establecidas para el cumplimiento de los propésitos.

Asimismo, es fundamental que para que esas organizaciones puedan
realizar las tareas que se le han encomendado y para que puedan lograr los
fines que se han marcado, es necesario que cuenten con una red de
recursos. Entre ellos deben incluirse los humanos, los tecnoldgicos, los
econdmicos, los inmuebles, los naturales o los intangibles.

Para Diaz de Quijano (1993) las organizaciones son:

Formaciones sociales complejas y plurales, compuestas por
individuos y grupos, con limites relativamente fijos e identificables,
gue constituyen un sistema de roles, coordinado mediante un
sistema de autoridad y de comunicacion y articulado por un sistema
de significados compartidos en orden a la integracion del sistema y
a la consecucion de objetivos vy fines. Estos fines, o el modo de
conseguirlos, no siempre son aceptados por todos sus miembros,
por lo que deben ser negociados 0 impuestos, lo que permite
entender las organizaciones como coaliciones de poder en lucha, a
veces por el cdmo conseguir los objetivos y a veces por la fijacion de
los objetivos mismos. De duracion relativamente estable y continua,
estas formaciones sociales se hallan inmersas en un medio
ambiente con el que mantienen mutuas relaciones de influencia (p.
128).

Las organizaciones estan integradas por personas 0 grupo de
personas con la finalidad de conseguir propdésitos, metas y objetivos
compartidos, mediante responsabilidades diferenciadas e interrelacionadas
sistematicamente y dirigidas racionalmente y de manera continua en el
tiempo.

Bajo esta premisa Argyris (1975) dice que "Las organizaciones

formales estan basadas en determinados principios, tales como la
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especializacion de tareas, la cadena de mando, la unidad de direccién y la
racionalidad” (p.65).
A su vez, Mooney (1978) indica a la organizacién como:

Algo mas que a la estructura del edificio. Se refiere a todo el cuerpo,
con todas sus funciones correlativas. Se refiere a las funciones que
van apareciendo en accién; al pulso y a los latidos mismos del
corazoén; a la circulacion y a la respiracion; al movimiento vital, por
asi decirlo, de la unidad organizada. Se refiere a la coordinacion de
todos estos factores en cuanto colaboran para el fin comun (p. 256).

De acuerdo a este autor los hilos de la organizacion empiezan ya
desde que un grupo de individuos se retnen con propositos determinados,
inclusive si estan integradas por minimamente por dos personas, porgue ya
se encuentran el principio de coordinacion y vinculacién que caracterizan a
toda organizacion como estereotipo de esfuerzo en conjunto.

Por lo que se puede concluir que la organizacién es un sistema de
actividades interdependientes que abarcan por lo menos varios grupos
primarios y generalmente caracterizados a nivel de la conciencia de los
participantes por un alto grado de direccion del comportamiento hacia fines
gue son objeto de conocimiento comun.

2.2.1.1. Definicidon de clima organizacional

Es la apreciacion que tiene el trabajador sobre el ambiente, estructura,
procesos, relaciones interpersonales, comunicacion, gestion y tolerancia
gque existe dentro del entorno laboral donde se desenvuelve. En
consecuencia, se trata de la atmodsfera de trabajo que personaliza e
identifica a una organizacion. El cual tiene trascendencia directa en el
comportamiento, conducta, desempefio, compromiso y motivacion de sus
integrantes.

Vazquez (1996) agrega ademas que el clima organizacional es el:

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal
de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional,
este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desemperio de la
organizacibn en su conjunto o de determinadas personas que se
encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran (p. 167).
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La mejora del clima organizacional, dentro de una institucion
moderna, es de vital importancia; porque generan un ambiente adecuado
para el desenvolvimiento de sus miembros y el mejoramiento y desarrollo
continuo de la organizacion; permitiendo lograr la eficiencia y la eficacia en
los servicios que presta, acrecentando la productividad y fortaleciendo la
competencia del capital humano.

Chiavenato (2007) dice:

El clima organizacional representa “el ambiente interno que hay entre los
miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado
de motivacion existente, otorgandole dinamismo u obstaculo para el
desempenio de sus trabajadores. Los cuales deben ser encaminadas bajo
la iniciativa y direccion de sus directivos, fijando y ubicando en el lugar que
se merece el recurso humano (p.72).

El estado del ambiente o clima organizacional influye en el desarrollo
y marcha de la estructura institucional. Por ejemplo, un ambiente estatico
genera mas incertidumbre en sus miembros que un ambiente dinamico, ya
gue es un riesgo permanente para la eficacia de la organizacion.
Goncalves (2000) agrega que:

El clima organizacional dentro de las instituciones “se refleja en las
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacioén y estilo de liderazgo. Es decir, corresponde a los diferentes
factores, elementos que se ven involucrados en el desarrollo de las
actividades, tareas, labores de una institucién, siendo uno de los mas
importantes la motivacion, ya que determina la unién o relacion entre la
institucion y las personas.

Mientras que de acuerdo a Brunet (1999), se ubican en los procesos
organizacionales, no obstante, se reconoce que “las estructuras
organizacionales tienen un peso especifico en la percepcion de las
personas, es por ello que estos procesos le dan el caracter de un fenémeno
complejo a estudiar”.

El clima organizacional influye en la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion en el empleo. Esto lo hace creando ciertas expectativas con
respecto a qué consecuencias se generaran a traves de diferentes

acciones.
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Los trabajadores esperan ciertas recompensas, satisfacciones y
frustraciones basandose en la percepcion que tienen del clima en la
organizacion, que condiciona la forma en que estas expectativas influyen
en la motivacion.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el
gue ha demostrado mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental
las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral.

Esta ultima definicion pertenece a una persona que ha dedicado su
vida profesional a investigar este tema, Alexis Goncalves (2000), quien
define el clima organizacional como "un fenOmeno que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc.”
(p.115).

El clima varia a lo largo de un continuo que va de favorable a
desfavorable. Tanto dirigentes como subordinados, anhelan tener un clima
mas favorable debido a sus beneficios, como, por ejemplo, un mejor
desempeiio y mayor satisfaccion en el empleo. Existen varios elementos
tipicos relacionados con la naturaleza del trabajo, claridad en los objetivos,
importancia de la tarea, variedad de habilidades, grado de autonomia y
retroalimentacion acerca de su desempefo, que contribuyen a crear un
clima favorable. Los empleados sienten que el clima es favorable cuando
estan haciendo algo util, que les proporciona un sentido de valor personal.
Para Rojas (2007), el clima organizacional es:

Producto de las percepciones y estas percepciones estan matizadas por
las actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los miembros.
Si entendemos que la organizacion son las personas que estan en ella,
pues cada persona constituye un micro mundo, que forma el gran todo que
es la empresa. El Clima, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente altamente dinAmico que tiene un impacto directo en los
resultados de la organizacion, asi como determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion

(p.18).
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El clima organizacional no es algo que se pueda ver o tocar; es algo
gque esta ahi presente en el ambiente de la organizacion. Las
organizaciones son Unicas, cada uno tiene su propia cultura, tradicion y
métodos de accién, los cuales en su totalidad constituyen el clima
organizacional.

De acuerdo a Rodriguez (2001):

El clima de una organizaciéon constituye la personalidad de esta, debido a
gue, asi como las caracteristicas personales de un individuo configuran su
personalidad, el clima de una organizacion se conforma a partir de una
configuracion de las caracteristicas que este posee (p. 158).

El clima organizacional es la calidad o suma de caracteristicas
ambientales percibidas o experimentadas por los integrantes de la
organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento. El concepto
de clima organizacional abarca una amplia gama de factores ambientales
que influyen en la motivacién. Esto se refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente de la organizacion, es decir, a aquellos
aspectos de la organizacion que provocan distintas clases de motivacion
en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales de los individuos y mejora su estado
de &nimo. En cambio, es desfavorable cuando se produce frustracion
porque no satisface esas necesidades. El clima organizacional y las
motivaciones de las personas se influyen y se retroalimentan entre si
(Chiavenato, 2009).

El clima, en una institucion educativa, esta referido a las
caracteristicas que presenta el entorno laboral del plantel, los cuales son
percibidas directa o indirectamente, por los miembros de la comunidad
educativa, especialmente de los docentes, y estas caracteristicas inciden
de diferentes formas en el modo de comportarse y actuar de acuerdo al
nivel de satisfaccion y motivacion con la labor pedagdgica realizada.

El clima organizacional esta determinado, no solamente por las
percepciones que los trabajadores de una organizacion puedan tener hacia

ella, sino también las opiniones que comparten en relacion a la autonomia,
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2.2.1.2.

estructura, recompensas, apoyo, confianza, consideracién, caracteristicas
gue son relativamente permanentes en el entorno de toda organizacion.
Factores del clima organizacional

Durante los ultimos afios se realizaron diversos estudios relacionados con
los factores del clima organizacional. Muchos estudiosos coinciden en
dividirlos en tres grandes enfoques, los cuales tienen caracteristicas
propias y a la vez se interrelacionan directa o indirectamente. Estos
enfoques, determinados por Brunet (1989) son los siguientes:

o Enfoque de Factores psicoldgicos individuales: El enfoque de
Factores Psicoldgicos individuales estd determinado por los procesos
psicolégicos, tal como la plantea (Schneider, 1983). Dichos procesos son:
- La necesidad que aquél siente de establecer interaccion social, para ello
busca y selecciona a otros.

- Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion.
- Construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a
la organizacion. Se observa también que el aspecto psicoldgico abarca el
sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas
de cada organizacibn y ante determinadas situaciones segun sus
construcciones personales como: autonomia individual, grado de
satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con
los objetivos, responsabilidad en el desempefio y disposicion al cambio.

o Enfoque de Factores Grupales: Relacionado con la percepcion
colectiva y compartida de las realidades internas del grupo donde los
aspectos sociales de la tarea se convierten en una fuente de satisfacciones
permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende a ser tolerante,
a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un clima de paz, que en
consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de
los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las
organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados (Toro,
2005).

o Enfoque de Factores Organizacionales: Cada una de las
organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades, a

veces Unicas y exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima
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2.2.1.3.

organizacional de las mismas, y repercuten en el comportamiento del
trabajador, y por consiguiente en la productividad de la empresa. Entre
estos factores algunos autores destacan: la comunicacion y difusién de
politicas, modelo de toma de decisiones, estructura organizacional, Nivel
jerarquico y su influencia en el cargo, Riesgos laborales e institucionales,
infraestructura fisica, equipamiento tecnolégico.

Importancia del clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente del contexto institucional en el que
se realizan los quehaceres del talento humano de la institucion educativa.

Los docentes trabajan para satisfacer ciertas necesidades
econdmicas, pero también por el desarrollo personal y profesional. Es por
ello que influyen diferentes factores como: El aspecto individual de los
docentes en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad,
los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir en la organizacion,
los grupos dentro de la institucion, su estructura, procesos, cohesion,
normas y papeles; La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;
liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo; La estructura con sus macro
y micro dimensiones; Los procesos organizacionales, evaluacién, sistema
de remuneracién, comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

Por esa razon el clima organizacional es importante, porque permite
gue el trabajador, en este caso el docente, se sienta respaldado y motivado
para realizar sus funciones pedagogicas de manera coherente y eficiente.
Un buen clima genera buenos grupos y equipos de trabajo capacitados
para dirigirse hacia desarrollo y logro de las metas y objetivos técnicos,
administrativos, pedagogicos y productivos de la institucion educativa.
William (2013) dice que:

El clima organizacional puede ser modificado para mejorar o empeorar en
base situaciones clave tales como el ingreso de nuevo personal, nueva
direccién, nueva tecnologia, nuevos procedimientos o por conflictos no
resueltos; asi mismo, puede contar con cierta estabilidad si los cambios se
hacen de manera gradual y bien planificada (p.20).

El clima laboral trae como beneficio el facilitar la comprension en

cuanto a la situacion interna de la institucién educativa, asi como para
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2.2.1.4.

explicar las reacciones de los grupos de docentes ante las rutinas, normas,
reglas y o politicas impuestas por la direccion.

Afecta directamente el grado de compromiso, asi como el de identificacién
con la organizacion por parte de los miembros de la comunidad educativa,
sabiéndose que si el docente que labora dentro de una empresa no refleja
tener la “camiseta puesta’” muy probablemente su clima laboral este
degradado.

William (2013) agrega también que:

Hoy en dia, el clima organizacional es entendido como un reflejo claro de
la vida interna de una empresa u organizacion, es un concepto dinamico
gue cambia en funcién de las situaciones organizacionales, asi como de la
percepcion que los empleados tienen referente a estas (p. 19).

El clima organizacional es importante porque el personal desarrolla un alto
nivel de compromiso con la institucion se convierten en una fuente de
innovacion asumen la iniciativa, tiene un espiritu emprendedor, actdan
proactivamente para mejorar la organizacion, asumen responsabilidades,
transformandose de esa manera en una poderosa ventaja competitiva
(Lagomarsino, 2000).

Es decir, que el compromiso personal hacia su organizacién es crucial
y decisivo sobre todo en la toma de decisiones, generando muchos
beneficios tanto en lo personal, como en lo profesional y por consiguiente
un gran aporte a la institucion.

Analizar el clima organizacional, permite “estudiar la percepcién que
los empleados tienen de su organizacion, el ambiente laboral y por ende se
estima que también afecta el desempefio laboral, el cual tiene un efecto en
la conducta de sus integrantes” (Calva, 2004).

Componentes del clima organizacional

El investigador Stringer (2002) clasifica al clima organizacional en cinco
determinantes principales, que aportan negativamente o positivamente a la
atmosfera de la institucidén. Estos componentes son:

o El ejercicio del liderazgo: Dentro de la organizacion es muy
importante el comportamiento y la conducta de los lideres; es decir, el modo

de actuar de los lideres impregnara en el nivel de expectativas de sus
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integrantes. Por esa razén los lideres son los encargados, generalmente,
de controlar las recompensas, de proponer y establecer las normas para
las tareas y funciones, y de vigilar el cumplimiento de los estdndares de
desempenio laboral establecidas institucionalmente.

Comunmente y de manera frecuente el método o la manera mas rapida de
cambiar el clima de una organizacion es modificando la manera como esta
siendo dirigida 0 manejada por los directivos o gerentes.

En ese sentido Ramirez (2014) dice que:

El liderazgo es la cualidad o capacidad de influir y dirigir para lograr
objetivos, se hace necesario, para la supervivencia de cualquier institucion
u organizacion. Pues, cualquier empresa puede tener una planeacion,
organizaciéon y control adecuados, y no sobrevivir debido a una falta de
liderazgo adecuado. Muchas empresas que utilizan técnicas de planeacion,
organizaciéon y control ineficaces han sobrevivido debido a una direccion
dindmica (p. 17).

El liderazgo es el proceso de influir en los demas para facilitar el logro
de metas relevantes en sentido Organizacional; es decir las formas de
direccion institucional establecidas por el lider influyen en la motivacion y
compromiso de los miembros para ejecutar dinamicamente las acciones en
el logro de los objetivos comunes.

Por ello Robbins P. & Judge, (2009) consideran que:

Es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visién o el
establecimiento de metas, para poder medir ese liderazgo en necesario el
planteamiento de metas y objetivos y poder valorar la capacidad de
direccion la influencia en el equipo para lograr el cumplimiento de las
funciones (p. 18).

o Sistema formal y la Estructura de la Organizacion: El Segundo
determinante mas importante del clima es lo que se llama el sistema formal
y la estructura de la organizacion, los cuales son los aspectos formales de
la organizacion de las personas dentro de la estructura de la organizacion.

Robbins, (1999) expresa que:

La estructura organizacional puede ser definida como las distintas maneras
en que puede ser dividido el trabajo dentro de una organizacion para
alcanzar luego la coordinacion del mismo orientandolo al logro de los
objetivos. La estructura de la organizacion es un mecanismo proyectado
para coadyuvar el logro de los objetivos y tratar de alcanzar las metas en
una empresa o institucion (p. 133).
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2.2.1.5.

Coincidiendo con Robbins, al considerar que la estructura organizacional,
es el esquema establecido donde se reflejan los cargos, puestos y de
alguna manera las funciones, lo que permite y facilita la coordinacion,
permitiendo la ejecucion y el logro de los objetivos y metas.
o Las estrategias: La estrategia de una organizacion puede tener
profundo impacto en su clima y puede influenciar en como los empleados
se sienten acerca de sus oportunidades de logro recompensa, obstaculos
para alcanzar el éxito y en su satisfaccion. Las estrategias corresponden a
la capacidad de las personas en establecer de manera previa los
procedimientos que pretende ejecutar, ademas de planificada en busca de
lograr los objetivos pre establecidos, de la manera mas practica.
o El ambiente externo: Son las condiciones ambientales o fuerzas que
influyen o modifican las acciones organizacionales. Asimismo, el ambiente
externo integra una serie de condiciones sociales y culturales, como
costumbres, leyes, lengua, organizacion politica y econémica, que influyen
en la vida de la organizacién. Es decir que son todos aquellos elementos
gue interactian con las organizaciones y de alguna manera y otra tienen
una vinculacion que permite incidir en el quehacer y desarrollo de la misma,
esta vinculacion se realiza a través de politicas, economia, condiciones
sociales, entre otros.
o La historia de la organizacion: La historia de una organizacion tiene
gran impacto en su clima. Las personas se formaran expectativas en cuanto
a recompensas, castigos y las consecuencias de sus actos a partir de lo
gue saben que ha ocurrido antes en la organizacion.
Niveles del clima organizacional
Para Chiavenato, existen niveles el Clima Organizacional, y estos
corresponden: Nivel Elevado: Excitacion y orgullo, euforia y entusiasmo,
optimismo, calor y reciprocidad. Nivel Bajo: Frialdad y distanciamiento,
pesimismo, rebeldia y agresividad, depresion y desconfianza (Chiavenato,
2000.p.48).

Es decir que en el clima organizacional pueden presentar dos niveles,
en correspondencia a la situacion, puede ser nivel elevado o nivel bajo,

cuando existe bienestar, optimismo, felicidad, compromiso estamos en el
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nivel elevado, pero cuando la situacién es lo contrario, no existente

compromiso, desconfianza, desilusion, no existe esperanza de mejorar,

impera la desobediencia, la indisciplina o insubordinacién, estamos en el

nivel bajo.

Las organizaciones pasan por los niveles citados, en correspondencia

al contexto que se esta viviendo, pero buscan mantenerse en niveles altos,

ya que este es el que les permite lograr mejores resultados, cumplir con las

metas y objetivos, es por ello que las instituciones buscan salir de la manera

mas rapida posible cuando se encuentran en niveles bajos, se realizan

cambios constantes en busca de lograr niveles altos.

2.2.1.6. Tipos del clima organizacional

Likert propone los siguientes tipos de Clima Organizacional que surgen de

la interaccién de las variables causales, intermediarias y finales. (Citado
por Arnoletto y Diaz, 2011).

Sistema 1: Autoritarismo Explotador: En este tipo de clima, la
direccidn no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion
y se distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmaosfera de miedo, de
castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicologicos y de seguridad. Las pocas interacciones que existen
entre los superiores y los subordinados se establecen con base en el
miedo y en la desconfianza. Aunque los procesos de control estén
fuertemente centralizados en la cuspide, generalmente se desarrolla
una organizacion informal que se opone a los fines de la organizacion
formal. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en
el que la comunicacién de la direccién con sus empleados no existe
mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista: En este la direccion tiene
una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un
amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en

la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
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Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen
con condescendencia por parte de los superiores y con preocupacion
por parte de los subordinados. Aunque los procesos de control
permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se
delegan a los niveles intermedios e inferiores. Puede desarrollarse
una organizacién informal pero esta no siempre reacciona a los fines
formales de la organizacion. Bajo este tipo de clima, la direccién juega
mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen,
sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable
y estructurado.

Sistema lll: Consultivo: La direccion que evoluciona dentro de un
clima consultivo tiene confianza en sus empleados. La politica y las
decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacién se
utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer
sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad
moderada de interaccion de tipo superior-subordinado y muchas
veces un alto grado de confianza. Los aspectos importantes del
proceso de control se delegan de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores.

Puede desarrollarse una organizacion informal, pero ésta
puede negarse o resistir a los fines de la organizacion. Este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dindmico en la cual la
administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
Sistema IV: Participacion en grupo: La direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones
estan dimensionados en toda la organizacion y muy bien integrados
a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de

manera ascendente, sino también de forma lateral.
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Los empleados estdn motivados por la particion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y de confianza entre los superiores y los subordinados. Hay
muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control con
una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. Las
organizaciones formales e informales son frecuentemente las
mismas. En resumen, todos los empleados y todo el personal de la
direccién forman un equipo de trabajo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica.

2.2.1.7. Dimensiones del clima organizacional

Manejo del talento humano:

Referido a la capacidad que tiene la organizacion de emplear y distribuir
responsabilidades de manera adecuada a cada uno de sus miembros, de
acuerdo a su perfil, capacidad, talento e iniciativa. El equipo de
trabajadores con que cuenta la empresa, sera importante para que se
logren las metas previstas; es decir, las organizaciones dependen mucho
del capital humano, porque es el capital mas importante de ella (Lépez,
2001)

Motivacion:

Relacionado con el conjunto de estimulos que se brinda al trabajador
dentro de la organizacion, para que puedan desenvolverse de manera
eficiente en su trabajo. Sin embargo, la motivacién que tiene el trabajador
no solo depende de su entorno laboral, sino también las provenientes de
su familia, amigos y personas de su entorno social, pero la mas influyente
es necesariamente la motivacion que se le otorga al interior del centro
laboral (Martinez, 2003).

Toma de decisiones:

Consiste en la seleccién y eleccién de una serie de alternativas, con la
finalidad de solucionar conflictos y la determinar acciones para la

consecucion de las metas y objetivos institucionales. La toma de
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decisiones no solo involucra la gestion administrativa e institucional, sino
también la adecuada gestion de los recursos humanos; de ello dependera
la percepcién positiva o negativa del trabajador sobre el ambiente y el
clima organizacional.
e Recompensas:

Las recompensas, a nivel de la organizacién consisten en otorgar ciertos
estimulos a la labor y el esfuerzo desplegado por los trabajadores a lo
largo de sus acciones de trabajo. Dentro de las cuales se debe tener en
cuenta el esfuerzo académico y fisico que realizan en bien de la
institucion.

Generalmente las recompensas a la labor destacada de los
trabajadores es el estimulo econdémico porque juega un papel importante
en el compromiso organizacional del individuo; sin embargo, también
existe la recompensa no econdmica, consistente en el otorgamiento y
ascenso a otros cargos mas importantes y menos sacrificadas (Werther
y Davis, 2006).

2.2.2. Desempefio docente
La palabra desempefio esta referida a la realizacion, ejecucion y actuacién
de las tareas establecidas para lograr un determinado propdsito; es decir es
la accién de desempefar una determinada tarea, funcion o responsabilidad.
La calidad o grado de desempefio es generado por la capacidad,
competencia, conocimientos y la habilidad que ostenta el individuo en el
cumplimiento de sus tareas.

Por esa razén, segun la Real Academia de la Lengua Espariola, el
desempeno “es la accién y efecto de desempefiar o desempefarse”. En ese
sentido, el desempeio va acompafnado de la aptitud de la persona, ya que
esto le permite tener la capacidad para operar competentemente en una
determinada tarea o funcion.

El término desempefio no expresa, en principio, si la accion realizada
se ejecuta bien, mal o regular. Sin embargo, cualquier cargo o funcién puede
realizarse de muchas maneras posibles. Estds seradn realizadas, en

consecuencia, de acuerdo a las reglas, parametros, normas, etc.
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establecidos previamente como requisito o factor condicionante para su
desarrollo.
Hodgetts y Altman (1994) dicen que:

Si partimos de la situacibn de un trabajador cualquiera, el
desempefio de sus tareas sera positivo si cumple una serie de
requisitos: respeta las normas establecidas, actia con eficacia y
profesionalidad, es productivo y adopta una actitud colaboradora.
Sus tareas tendran una valoracion contraria si incumple con sus
obligaciones, es ineficaz, improductivo y genera problemas a su
alrededor (p.57).

Por esa razdn, las organizaciones actuales cuentan con un perfil establecido
para la seleccion y evaluacion de sus trabajadores; los cuales deben
adaptarse y cumplir con las mismas para ser parte de dicha organizacion.

Asimismo, el desempefio de las funciones depende de muchos
factores, tales como el sentido de la responsabilidad, el caracter, la
motivacion, la vocacion, el sistema de organizacion, etc. En el ambito
profesional, el desempefio de unas funciones esta asociado a una jerarquia
empresarial y a un nivel salarial determinado.

En las labores no profesionales y de orden cotidiano (por ejemplo, la
participacion como voluntario en una entidad humanitaria) el concepto de
desempenio tiene otras connotaciones muy distintas.

Por otra parte, la palabra “docente”, etimolégicamente proviene del
latin “docens” o “docentis” participio activo de “docére” que significa ensefar.
En ese sentido se refiere a una persona que instruye, ensefia, adiestra o
forma a un discipulo o alumno, también es sindnimo de maestro o profesor,
gue dicta clases en una institucion educativa, colegio o universidad. Relativo,
concerniente y alusivo a la ensefianza.

Desde esta perspectiva, el docente es el profesional encargado de
ensefar, ayudar, guiar conducir y asesorar al estudiante en el aprendizaje
de ciertos conocimientos académicos y comportamientos sociales nuevos y
diferentes para el mejoramiento de sus acciones personales, sociales,
culturales, profesionales, familiares y psicolégicas.

Teniendo en cuenta estas ideas Cooper (1997) aduce que:

El docente tiene la funcion profesional de ayudar a los individuos en
el desarrollo de nuevas formas de comportamiento y pensamiento
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personal y social. Es decir, es el individuo, que tiene la
responsabilidad innata de enriquecer la cultura del ser humano

(p.32).

Un docente idGneo y capaz, tiene caracteristicas esenciales y basicas
como, por ejemplo: una sélida formacion profesional, dominio pleno del area
o0 especialidad en que se desempefa, capacidad pedagogica-didactica,
autonomia profesional (ninguna injerencia de los demas), capacidad para
realizar una comunicacion asertiva con los demas, vocacion de servicio,
valores éticos y morales, empatia, alta autoestima personal y don de
liderazgo.

Segun Murillo (1999):

El docente o profesor es la persona que ensefia un conjunto de
saberes, sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce una
habilidad extraordinaria en la materia que instruye. De esta forma,
un docente puede no ser un maestro (y reciprocamente). Mas alla
de esta diferencia, todos deben poseer pericias académicas para
convertirse en agentes efectivos en el proceso de aprendizaje (P.
256).

El docente, en definitiva, reconoce que la ensefianza es su dedicacion y
profesion fundamental. Por lo tanto, sus habilidades consisten en ensefiar
de la mejor forma posible al alumno.

Un docente es la persona que ostenta un grado de conocimiento
diferenciado de los demas, los cuales estan enfocados en una determinada
ciencia, arte o especialidad. Las competencias que posee, el docente
estardn plasmada en la enseflanza que impartira a sus estudiantes o
discipulos, con la finalidad de formarlos y educarlos. Por eso es importante
el rol del docente en la vida de muchas personas, ya que le proveera de un
conjunto de valores y conocimientos necesarios para su interaccion
personal, familiar, social, cultural y profesional.

2.2.2.1. Definicion de desempefio laboral docente
Definiendo el término desempefio docente se puede decir que es un
conjunto de ejercicios pedagdgicos practicos de un profesional de la
educacion, sujetas a determinados roles, reglas y obligaciones

establecidas a nivel de las normas legales, institucionales y sociales
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inherentes a la labor docente. La labor pedagogica esta vinculada a la
forma de planificacion curricular que realiza, el desarrollo de los procesos
de ensefanza-aprendizaje, empleo de medios y materiales educativos y la
evaluacion del aprendizaje de los estudiantes; si como también en su
participacion extracurricular.

Cuando hablamos de desempefio laboral, de manera general, se
puede indicar que es el efecto logrado de la accion ejecutada, el cual puede
ser excelente o deficiente, de acuerdo a los objetivos y las metas
propuestas.

Por lo cual es el grado de ejecucion logrado por el trabajador, personal
u obrero en la consecucion de la meta de la entidad o institucion en un
tiempo indicado. En ese sentido es la eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral.
Chiavenato (2000), sefala que el desempefio laboral esta relacionado con:

Las acciones 0 comportamientos observados en los empleados y
trabajadores de una entidad, y que son relevantes en el logro de las metas
y objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza y el motor mas relevante con la que cuenta una
organizacion (p. 78).

Volviendo a las ideas educativas, se puede decir, que el desempefio
laboral docente, es la accion inquebrantable del profesor en lo concerniente
a las responsabilidades establecidas para el ejercicio de su accion
pedagogica.

El desempefio docente no solo abarca su capacidad para impartir
nuevos conocimientos, sino también la habilidad para adaptarse a las
limitaciones de infraestructura, materiales mobiliarios, recursos y medios
educativos.

El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del
trabajador sobre la labor que realiza, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro
de consolidar los objetivos de la institucion.

Chiavenato (2009) agrega también, refiriéndose al desemperio laboral:
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Viene a ser la forma como es que las personas efectlan sus labores o
tareas, actividades impuestas, funciones, etc. Ademas, la forma como se
desempefie uno incidira en el desempefio general de un grupo de
personas, porque el comportamiento individual condiciona el
comportamiento de la organizacién. Un adecuado desempefio incrementa
las posibilidades de alcanzar el éxito organizacional. En tanto el
desempeio de las personas, de un conjunto de personas y la empresa
influyen significativamente en el Clima Organizacional y en la calidad del
servicio de la entidad (p. 12).

Segun Werther y Davis (1992), esta asociado al cumplimiento y el resultado
de las labores de un puesto de trabajo. Por lo cual es fundamental contar
con estandares de medicion y definicion bien clara de las funciones del
puesto a evaluar.

El desempefio laboral comprende diversas acepciones asociadas a
cualidades positivas que favorecen el trabajo que se desempafa estas
puedes ser: la laboriosidad, empefo, dedicacion, lealtad, compromiso,
productividad individual de conformidad con los estandares y cometidos
definidos para la persona o su puesto (Loreto, 2006).

El desempefio docente debe ser entendido como el cumplimiento de
las funciones pedagdgicas, los cuales se orientan en la formacion integral
de los estudiantes, abarcando diversas areas y especialidades, que
interrelacionadas entre si le otorgan un caracter integral al proceso de
ensefianza-aprendizaje. En consecuencia, de la forma como se
desenvuelven los docentes, depende mucho la mejora de la calidad del
servicio académico a nivel institucional y el engrandecimiento de todo el
sistema educativo de la sociedad a nivel nacional.

Debe considerarse que el desempeiio Laboral describe el grado en
gue los miembros de una institucion logran sus funciones, tomando en
cuenta los requerimientos del puesto ocupado con base a los resultados
alcanzados, Stoner (1994) afirma que “el desempeno laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar
metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.

Sobre la base de esta definicion se plantea que el desempefio Laboral

esta referido a la ejecucion de las funciones por parte de los docentes de
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una institucién de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas
propuestas y los fines educativos.
De acuerdo a Salas (1996), el desempefio laboral esté:

Relacionado con el nivel de rendimiento y ejecucion evidenciado en
relacion al nivel de ejecucion esperado, e incluso, programado, y que puede
medirse a través de las evaluaciones de desemperio y rendimiento laboral,
disefiadas exclusivamente, para esa finalidad (p. 12).

El desempefio laboral es visto como el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. En tal sentido, este desempefio estd confirmado por
actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden
deducir. Esta variable hace referencia a la conducta que se pueda observar
con el comportamiento real de los trabajadores, a través de una orientacion
cognitiva, operacional y relacional que desarrollan en el transcurso de
ofrecer un bien tangible o intangible, que a su vez interviene
significativamente en los componentes climatico y financiero de las
organizaciones (Solanas, 2009).

Rodriguez (2009), menciona que el desempefio laboral se relaciona con la
mision, vision, objetivos y estrategias, que tienen que estar alineados con
los objetivos personales.

El docente desempefia una serie de funciones repartidas a lo largo
del proceso de ensefianza y aprendizaje donde comienza planificando las
tareas y termina desempefando una verdadera labor de liderazgo donde
las relaciones docente-alumno cobran nuevo sentido y se inscriben en un
marco educativo diferente en el que se hacen visibles la afinidad de
intereses, el ajuste de estilos académicos, la confianza mutua, la
acomodacion estratégica e incluso las habilidades y conocimientos
extraacadémicos.

El docente como servidor de la sociedad, es el que lleva las riendas
de las futuras generaciones. Donde su postura holistica queda traducida en
su caréacter creativo, reflexivo, critico, investigador, y su compromiso

incondicional y perenne para sacar a la sociedad del subdesarrollo y

51



2.2.2.1.

ostracismo académico, social, cultural, cientifica y tecnoldgica que le tiene
anquilosada por muchos afos.

Finalmente, el desempefio docente estd referida a las practicas
curriculares y extracurriculares que desarrolla los docentes en una
institucion educativa; es decir corresponde al trabajo docente ejercida
dentro y fuera del aula. Las acciones dentro del aula estan centrados
netamente al trabajo pedagdgico y a la forma cémo se realiza el proceso
de enseflanza aprendizaje; el trabajo fuera del aula corresponde a las
responsabilidades ejercidas por el docente en asuntos de caracter
institucional, también trabajos de proyeccion social y trabajos de
seguimiento, tutoria y monitoreo de los estudiantes y padres de familia.
Marco del buen desempefio laboral docente
El Peru tiene uno de los sistemas escolares mas segregados y mas
desiguales del mundo, con una creciente homogeneidad social interna en
cada escuela y una cada vez mayor diferenciacion social entre tipos de
escuela.

En ese sentido, la nueva gestion del Ministerio de educacion ha
decidido impulsar la aprobacién, ejecucion y aplicacion del Marco de buen
desempeiio docente como instrumento importante en su politica hacia el
magisterio y para el cambio de la educacion.

El proposito de este documento es fomentar en el aula una ensefianza
gue permita que todos los estudiantes alcancen los perfiles de egreso o
aprendizajes declarados por el curriculo nacional para la Educacion Basica

Regular.

2.2.2.1.1. Definicion del Marco del buen desempefio docente

El Marco de Buen Desempefio Docente, de ahora en adelante el Marco,
define los dominios, las competencias y los desempefios que
caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo docente de
Educaciéon Béasica Regular del pais. Constituye un acuerdo técnico y
social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las
competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del

pais, en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propdsito de
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lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una

herramienta estratégica en una politica integral de desarrollo docente.

2.2.2.1.2. Propositos del Marco del buen desempeiio docente

De acuerdo al MINEDU Son:

e Establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesion

docente y los ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la

ensefanza.

e Promover que los docentes reflexionen sobre su practica, se apropien
de los desempefios que caracterizan la profesion y construyan, en
comunidades de practica, una vision compartida de la ensefianza.

e Promover la revaloracion social y profesional de los docentes, para
fortalecer su imagen como profesionales competentes que aprenden,
se desarrollan y se perfeccionan en la practica de la ensefianza.

e Guiar y dar coherencia al disefio e implementacién de politicas de
formacion, evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las
condiciones de trabajo docente.

2.2.2.1.3. Los cuatro dominios del Marco
Se entiende por dominio un ambito o campo del ejercicio docente que
agrupa un conjunto de desempefios profesionales que inciden
favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes. En todos los
dominios subyace el caracter ético de la ensefianza, centrada en la
prestacion de un servicio publico y en el desarrollo integral de los
estudiantes.

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

Estos cuatro dominios son:

e Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes: Comprende la
planeacién del trabajo pedagdgico a través de la elaboracion del
programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de
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aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo.
Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas sociales,
culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagdgicos y disciplinares,
asi como la seleccion de materiales educativos, estrategias de
ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes: Comprende la
conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque que
valore la inclusién y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere
la mediacién pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima
favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion
permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodoldgicas y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos
didacticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios
e instrumentos que facilitan la identificacion del logro y los desafios
en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la
ensefianza que es preciso mejorar.

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad: Comprende la participacion en la gestion de la escuela
o la red de escuelas desde una perspectiva democratica para confi-
gurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la comunicacion efectiva
con los diversos actores de la comunidad educativa, la participacion
en la elaboracién, ejecuciéon y evaluacion del Proyecto Educativo
Institucional, asi como la contribucion al establecimiento de un clima
institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la comunidad
y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las familias en los
resultados de los aprendizajes.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente:
Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y
desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere la
reflexion sistematica sobre su practica pedagdgica, la de sus colegas,
el trabajo en grupos, la colaboracion con sus pares y su participacion

en actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en
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los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de informacion
sobre el disefio e implementacion de las politicas educativas a nivel
nacional y regional.
2.2.2.1.4. Las nuevas competencias docentes
Se entiende por competencia un conjunto de caracteristicas que se
atribuyen al sujeto que actia en un ambito determinado.

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

2.2.2.1.5. Los desempeiios

En la definicién de desempefio identificamos tres condiciones: actuacion

observable en correspondencia a una responsabilidad y logro de

determinados resultados.

e Actuacion: Comportamiento observable, que puede ser descrito y/o
medido.

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

e Resultados: Referencia a la determinacion de logros generales y

especificos comprometidos en la actuacion
Los desempefios son las actuaciones observables de la persona que
pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia.

Proviene del inglés performance o perform, y tiene que ver con el
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logro de aprendizajes esperados y la ejecuciéon de tareas asignadas. Se

asume que la manera de ejecutar dichas tareas revela la competencia de

base de la persona.

2.2.2.2. Factores del desempefio docente

El autor Montenegro (2003) indica que el desempefio laboral de los

docentes se encuentra condicionada por dos factores que son:

Factores inherentes al profesor: Se refiere al grado de formacién,
capacitacion y actualizacion profesional del docente; asi como
también al desarrollo de su personalidad, motivacién, compromiso y
vocacion pedagadgica.

De la forma como esta desarrollada la formacion académica,
pedagogica, psicoldgica y social del docente, dependera mucho su
éxito profesional, porque las competencias desarrolladas que tiene,
hara que brinde un servicio eficaz, eficiente, dinAmico y productivo en
cada uno de sus estudiantes.

Factores inherentes a los educandos: tienen cierto grado de
parentesco con la del docente porque estas obedecen a la
autoestima, la motivacion, la salud fisica y mental y el grado de
compromiso de cada estudiante; es decir el desarrollo eficaz del
proceso de enseflanza-aprendizaje, también dependera de la
predisposicion mostrada hacia el estudio por cada uno de los
estudiantes. Por esa razdn es necesario tener en cuenta las
condiciones familiares, sociales y economicas y culturales de los

estudiantes.

2.2.2.3. Componentes del desempefio docente

Los componentes del desempefio docente son: la conduccion de los

procesos de aprendizaje, el acto pedagodgico y la preparacion para la

ensefanza.

La conduccion de los procesos de aprendizaje: Este proceso se
realizara de manera dinamica; el profesor serd guia de este proceso
y promovera la participacion activa de los alumnos. Son acciones
realizadas por el docente para generar aprendizajes de sus

estudiantes.
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Son varios los factores que se deben tomar en cuenta para realizar
una buena conduccion de los procesos de ensefianza-aprendizaje
gue nos permita lograr los objetivos establecidos, sin olvidar que todas
las acciones deben ser continuas y mejorables ya que el aprendizaje
no se da de un solo golpe, también sigue una serie de pasos que el
maestro debe tener en cuenta.

El acto Pedagdgico: estd centrado en la practica pedagogica del
docente. Desde la Pedagogia Constructivista de la Transformacion
podriamos decir que el acto pedagdgico es un conjunto de acciones,
comportamientos y relaciones que se manifiestan en la interaccion de
un docente o docentes con los estudiantes mediados por unos
componentes del proceso pedagdgico y una intencionalidad
claramente definidos. Consiste en la internalizacion del alumno
respecto a un cimulo de conocimientos ofrecidos por un docente cuya
mediatizacion es establecida por heuristicos o estrategias sencillas.
El acto pedagogico redunda en un aprendizaje significativo para el
educando. Es la relacion o relaciones que se establecen entre el
ensefante, el ensefiado, el contenido y el contexto, en una interaccién
dialéctica, cognoscitiva, afectiva y social.

La preparacion para la ensefianza: consiste en la planificacion del
docente de las actividades que realizara durante su practica
pedagogica. La preparacion le permite prever los métodos, las
estrategias, los medios, materiales y la forma de evaluacion que
empleard durante el proceso de ensefianza aprendizaje.

Este criterio contempla el proceso de ensefianza, desde el rol docente
en las practicas pedagogicas, en el cual se debe tener presente al
educando y lo que les ensefara, para esto debe tomar en cuenta los
conocimientos previos e intereses de dichos alumnos, para asi fijar
metas u objetivos de trabajo a lograr. El docente para que el objetivo
curricular se cumpla y se lleve a cabo de la mejor manera debe
considerar estrategias y metodologias de trabajo con la finalidad de

lograr aprendizajes significativos en sus estudiantes.
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Es indispensable que en este criterio el profesor cuente con el
conocimiento y competencias necesarias de la disciplina que ensefia
y como adecuar las estrategias de ensefianza a las caracteristicas y

necesidades de sus estudiantes.

2.2.2.4. Competencias del desempefio docente

Competencias personales: Se refiere a las cualidades y actitudes que
posee el docente y a todo el repertorio y bagaje cultural, académico y
pedagdgico que ostenta para sus practicas pedagdgicas.
Competencias pedagodgicas: Son los conocimientos que posee el
docente para la realizacion del trabajo pedagdgico en el aula. Es decir, al
conocimiento y dominio didactico que posee para la aplicacion coherente
de métodos, técnicas, estrategias y medios en los procesos de
ensefianza aprendizaje.

Competencias Conceptuales: son las competencias generales que
maneja el docente para crear e innovar conocimientos, asi como también
para planificar y determinar metas y objetivos coherentes, adaptados a la
realidad de su entorno educativo.

El desempefio docente es importante porque determinara la calidad de

servicio educativo que se ofrece para el buen rendimiento académico de los

estudiantes.

El buen rendimiento académico de los alumnos dependerd mucho de

cémo el profesor, en su labor diaria, desarrolla los procesos de ensefianza-

aprendizaje.

El reto principal de los docentes en la actualidad es, sacudirse del

ostracismo en que se encuentren, y buscar mejorar sus practicas

pedagogicas para dar una nueva imagen en su desempefio profesional ante

la sociedad y la escuela.

2.2.2.5. Dimensiones del desempefio docente

Programacion curricular:
La Programacion Curricular es un proceso de prevision, seleccion y
organizacion de las capacidades, conocimientos y actitudes,

acompafadas de indicadores de logro, estrategias metodologicas y otros
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elementos que buscan garantizar un trabajo sistematico en el aula para
generar experiencias de aprendizaje y ensefianza.

Es el proceso mediante el cual se estructuran programas de
formacion profesional, con el fin de dar respuesta adecuada a las
necesidades de formacion de las diferentes poblaciones a través de la
transformacion de un referente productivo en una orientacion
pedagdgica.

Corresponde a la forma como el docente planifica y elabora sus
documentos pedagodgicos. Esta planificacion esta centrada en la
elaboracion de la programacion aula, las unidades didacticas, las
sesiones de clases y las fichas de evaluacion. Y la organizacion de las
técnicas, los métodos, los medios y recursos materiales. Asimismo,
obedece a la correcta selecciéon y distribucién de las competencias,
capacidades, conocimientos, valores y actitudes que se desarrollaran a
lo largo del afio académico.

Estrategias didéacticas:

La estrategia didactica es la planificacion del proceso de ensefianza
aprendizaje para la cual el docente elige las técnicas y actividades que
puede utilizar a fin de alcanzar los objetivos propuestos y las decisiones
gue debe tomar de manera consciente y reflexiva.

Las estrategias de aprendizaje son una guia flexible y consciente para
alcanzar el logro de objetivos, propuestos en para el proceso de
aprendizaje. ... Persiguen un propdésito determinado: el aprendizaje y la
solucion de problemas académicos y/o aquellos otros aspectos
vinculados con ellos.

Las estrategias didacticas, se refiere al conjunto procedimientos y
acciones establecidas con el Unico proposito de facilitar el desarrollo
efectivo del proceso de ensefianza aprendizaje. El adecuado empleo de
las estrategias didacticas, dentro de las aulas, permite obtener
aprendizajes significativos, porque le otorga a la clase un ambiente
motivador, dindmico y practico.

Asi también son las acciones planificadas por el docente con el

objetivo de que el estudiante logre la construccion del aprendizaje y se
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alcancen los objetivos planteados. Una estrategia didactica es, en un
sentido estricto, un procedimiento organizado, formalizado y orientado a
la obtencion de una meta claramente establecida. Su aplicacién en la
practica diaria requiere del perfeccionamiento de procedimientos y de
técnicas cuya eleccion detallada y disefio son responsabilidad del
docente.

Los medios materiales:

Los medios y materiales educativos, consiste en la forma como se
emplean los materiales educativos dentro y fuera del aula, para hacer que
el aprendizaje de estudiante sea mas productivo. En el caso de los
medios didacticos estas se centran en el uso de medios audiovisuales, y
el empleo de la tecnologia informatica principalmente.

Los medios son las vias de cualquier clase que permite conseguir
aquello que se pretende. Un material, por otra parte, es algo
perteneciente o relativo a la materia.

Evaluacion de los aprendizajes:

La evaluacion de los aprendizajes, es un proceso permanente que
permite al docente recoger informacion completa acerca del grado de
aprendizaje de sus estudiantes; permitiéndoles contar continuamente con
informaciones reales, para realizar un analisis reflexivo de las mismas y
tomar las medidas necesarias para su mejora. La evaluacién de los
aprendizajes cuenta con tres procesos importantisimos que son:

Recoleccion y seleccién de la informacion, interpretacion y valoracion
y la toma de decisiones (Lopez 2005).

Es la calificacion expresada en términos numéricos, a través de la
cual se valora los avances y logros del estudiante en su proceso
formativo.

La evaluacion de los aprendizajes es un componente del proceso
educativo, a través del cual se observa, recoge y analiza informacién
significativa, respecto de las posibilidades, necesidades y logros de los
alumnos, con la finalidad de reflexionar, emitir juicios de valor y tomar
decisiones pertinentes y oportunas para el mejoramiento de sus

aprendizajes.
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Estas deben ser:
v Integral:

Involucra las dimensiones intelectual, social, afectiva, motriz y
axiolégica del alumno; asi como a los demas elementos y actores del
proceso educativo, y las condiciones del entorno socio-econémico y
cultural que inciden en el aprendizaje.

v' Continua:
Se realiza alo largo del proceso educativo en sus distintos momentos:
al inicio, durante y al final del mismo, de manera que los resultados
de la evaluacion no se conozcan solo al final, sino durante todo el
proceso.

v Sistemaética:
Se organiza y desarrolla en etapas debidamente planificadas, en las
gue se formulan previamente los aprendizajes a evaluar y se utilizan
técnicas e instrumentos validos y confiables para la obtencion de
informacion pertinente y relevante sobre las necesidades y logros de
los estudiantes. Sin embargo, esto no exime el recojo de informacion
ocasional mediante técnicas no formales, como la observacion casual
0 no planificada.

v Participativa:

Posibilita la intervencion de los distintos actores en el proceso de
evaluacion, comprometiendo a los docentes, directores, estudiantes y
padres de familia en el mejoramiento de los aprendizajes, a través de
la autoevaluacion, coevaluacién y heteroevaluacion.

v' Flexible:
Toma en cuenta las caracteristicas del contexto donde se desarrolla
el proceso educativo, las particularidades, necesidades, posibilidades
e intereses de cada estudiante, asi como sus diferentes ritmos y
estilos de aprendizaje para la adecuacion de las técnicas,

instrumentos y procedimientos de evaluacion.
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2.3. Definicién de términos béasicos

e Clima organizacional: Es la apreciacion que tiene el trabajador sobre el
ambiente, estructura, procesos, relaciones interpersonales, comunicacion,
gestion y tolerancia que existe dentro del entorno laboral donde se
desenvuelve. En consecuencia, se trata de la atmosfera de trabajo que
personaliza e identifica a una organizacion. El cual tiene trascendencia
directa en el comportamiento, conducta, desempefio, compromiso Yy
motivacién de sus integrantes.

e Manejo del talento Humano:

Referido a la capacidad que tiene la organizacion de emplear y distribuir
responsabilidades de manera adecuada a cada uno de sus miembros, de
acuerdo a su perfil, capacidad, talento e iniciativa.

e Motivacion:

Relacionado con el conjunto de estimulos que se brinda al trabajador dentro
de la organizacion, para que puedan desenvolverse de manera eficiente en
su trabajo. Sin embargo, la motivacion que tiene el trabajador no solo
depende de su entorno laboral, sino también las provenientes de su familia,
amigos y personas de su entorno social, pero la mas influyente es
necesariamente la motivacion que se le otorga al interior del centro laboral
(Martinez, 2003).

e Tomade decisiones:

Consiste en la seleccién y eleccion de una serie de alternativas, con la
finalidad de solucionar conflictos y la determinar acciones para la
consecucién de las metas y objetivos institucionales.

e Recompensas:

Las recompensas, a nivel de la organizacion consisten en otorgar ciertos
estimulos a la labor y el esfuerzo desplegado por los trabajadores a lo largo
de sus acciones de trabajo. Dentro de las cuales se debe tener en cuenta el
esfuerzo académico y fisico que realizan en bien de la institucion.

e Desempefio docente:

Es un conjunto de ejercicios pedagdgicos practicos de un profesional de la
educacioén, sujetas a determinados roles, reglas y obligaciones establecidas

a nivel de las normas legales, institucionales y sociales inherentes a la labor
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docente. La labor pedagdgica esta vinculada a la forma de planificacién
curricular que realiza, el desarrollo de los procesos de ensefianza-
aprendizaje, empleo de medios y materiales educativos y la evaluacion del
aprendizaje de los estudiantes; si como también en su participaciéon
extracurricular.

Programacién curricular:

La Programacion Curricular es un proceso de prevision, seleccion y
organizacion de las capacidades, conocimientos y actitudes, acompafnadas
de indicadores de logro, estrategias metodoldgicas y otros elementos que
buscan garantizar un trabajo sistematico en el aula para generar
experiencias de aprendizaje y ensefianza.

Estrategias didacticas:

La estrategia didactica es la planificacion del proceso de ensefianza
aprendizaje para la cual el docente elige las técnicas y actividades que
puede utilizar a fin de alcanzar los objetivos propuestos y las decisiones que
debe tomar de manera consciente y reflexiva.

Medios materiales:

Los medios y materiales educativos, consiste en la forma como se emplean
los materiales educativos dentro y fuera del aula, para hacer que el
aprendizaje de estudiante sea mas productivo. En el caso de los medios
didacticos estas se centran en el uso de medios audiovisuales, y el empleo
de la tecnologia informatica principalmente.

Evaluacion de los aprendizajes:

La evaluacion de los aprendizajes, es un proceso permanente que permite
al docente recoger informacion completa acerca del grado de aprendizaje de
sus estudiantes; permitiéndoles contar continuamente con informaciones
reales, para realizar un analisis reflexivo de las mismas y tomar las medidas
necesarias para su mejora. La evaluacion de los aprendizajes cuenta con
tres procesos importantisimos que son: Recoleccién y seleccion de la
informacion, interpretacién y valoracién y la toma de decisiones (Lépez
2005).
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. METODOLOGIA

4.1. Nivel y tipo de investigacion

El Nivel de investigacion: se refiere al grado de profundidad con que se aborda
un fendbmeno o un evento de estudio, en ese sentido, el nivel de esta

investigacion sera descriptiva y correlacional.

El tipo también sera descriptiva correlacional. Descriptiva porque se
midieron el nivel de las variables Clima organizacional y desempefio docente.
Por otra parte, sera correlacional porque se medira el nivel de incidencia de

las variables de estudio a través de la prueba de correlacion.

Asimismo, la investigacion es de tipo cuantitativo porque el procesamiento
de datos sera numérico. Al respecto Fernandez, C., y Baptista, P. (2004)
quienes mencionaban que el enfoque cuantitativo utiliza le recoleccion y el
andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y poder probar
hipdtesis establecidas previamente, confiando en la mediciébn numérica, el

conteo y el uso de estadistica para establecer patrones de comportamiento.

4.2. Disefio y esquema de la investigacion

La presente investigacion empleo el disefio no experimental transversal. Segun
Hernandez (2010) “Fue no experimental porque no se pretendié manipular
deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de
fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos con

posterioridad”. (p21).
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En este disefio de investigacién no hay condiciones ni estimulos a los cuales
se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su

ambiente natural.

Fue transversal porque se centré en analizar cual es el nivel o estado las
variables en un momento dado o bien en cual es la relacion de las variables en
un punto en el tiempo. En este tipo de disefio se recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su proposito esencial es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.

El esquema del disefio de investigacion utilizada fue:

Donde:

M = Muestra de la Investigacion
Ox = Clima Organizacional

Oy = Desempeiio Docente

r = Relacién entre variables
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3.3. Poblaciéon y muestra

3.3.1. Determinacion de la Poblacion
La poblacion estuvo conformada por los 52 docentes del nivel inicial,
primaria y secundaria de la institucion Educativa N° 32223 Mariano
Damaso Beraun de Paucarbamba 2017. A continuacion, se indica en

el siguiente cuadro:

Cuadro N° 01
Distribucion de la poblacion de docentes de la Institucion Educativa
N° 32223 Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba, 2017.

NIVEL UNIDAD TURNO
DE TOTAL
ANALISIS | MARNANA TARDE
Inicial 2 3 5
Primaria Docentes 20 11 31
Secundaria 8 8 16
TOTAL 34 19 52

Fuente: Unidad de estadistica de la UGEL Huanuco, 2017.

3.3.2. Seleccién de la muestra
La muestra de estudié estuvo integrada por 20 docentes del nivel
primaria del turno de la mafana de la Institucion Educativa Mariano
Damaso Beraln de Paucarbamba, 2017, los cuales fueron elegidos
de manera no probabilistica por conveniencia. Se basé en este tipo
de muestreo por la predisposicion colaborativa de los docentes de
educacion primaria, A continuacion, se indica en el siguiente cuadro:
Cuadro N° 02

Distribucion de la muestra de docentes de la Institucién Educativa N°
32223 Mariano Damaso Beraun de Paucarbamba, 2017.

NIVEL UNIDAD DE TURNO
ANALISIS MANANA TOTAL
Primaria Docentes 20 20
TOTAL 20

Fuente: Unidad de estadistica de la UGEL Huanuco, 2017.
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3.4. Definicidn Operativa de Instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1.1. Técnicas: de recoleccién de datos: la técnica que se
empled en la presente investigacion, para el proceso de

recojo de datos fueron las encuestas.

3.4.1.2. La encuesta: Es una técnica basada en proposiciones
verbales que se realizé a los integrantes de la muestra de
estudio, con el fin de obtener una determinada informacion
sobre las variables de estudio, necesarias para conocer los
resultados de la investigacion. En ese sentido, la encuesta por
muestreo o0 simplemente encuesta es una estrategia (oral o

escrita) cuyo propésito es obtener informacion (Arias, 2012).

Se opto por la encuesta por ser una técnica de investigacion
basada en las declaraciones emitidas por una muestra
representativa de una poblacion concreta y que nos permite
conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones
subjetivas, entre otros aspectos, relacionados con nuestras
variables de estudio. Clima organizacional y desempefio

docente.

3.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos: Los instrumentos que se
emplearon para recoger los datos fueron los cuestionarios
estructurados de “Clima organizacional” y Desempefio docente. Los
cuales fueron elaboradas en base a las dimensiones de las variables

de estudio de la presente investigacion.

Los cuestionarios, como instrumentos, es necesario para medir y
registrar informaciones del contexto real de la problematica de
estudio. El cuestionario es elaborado, porque las alternativas de
respuesta a cada pregunta, item o proposicion tienen opciones fijas y
establecidas, permitiendo que el andlisis estadistico resulta mas facil

de procesar e interpretar.
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Segun (Aristides, 2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo
mas popular, utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado
para poder cuantificar y universalizar la informacion, y estandarizar el

procedimiento de entrevista.

En seguida se describe cada uno de los instrumentos a aplicar en el

proceso de recojo de la informacion:

> “Cuestionario de clima organizacional”: Este instrumento fue
aplicado a los 20 docentes del nivel primaria (Muestra) del turno de la
mafiana de la Institucion Educativa N°32223 Mariano Damaso Beraun
de Paucarbamba, 2017. El cual estuvo estructurada teniendo en
cuenta sus cuatro dimensiones y distribuidos de la siguiente manera:
8 items para la dimensién Manejo del talento humano, 6 items para la
dimensién Motivacion, 6 items para la dimension Toma de decisiones
y 8 items para la dimension recompensas. Ademas, los puntajes
otorgados por cada item fueron de caracter politmicas: Siempre (2),
A veces (1), Nunca (0). Por otra parte, los niveles fueron: Excelente
(43-56), Bueno (29-42), Regular (15-28) y Deficiente (0-14).

» “Cuestionario de desempefio docente”: Este instrumento fue
aplicado a los directivos (director y sub director) para que evalien a
los 20 docentes del nivel primarios del turno de la mafana de la
Institucion Educativa N°32223 Mariano Damaso Beraun de
Paucarbamba, 2017, integrantes de la muestra de estudio. El cual
estuvo estructurada teniendo en cuenta sus cuatro dimensiones y
distribuidos de la siguiente manera: 6 items para la dimension
Planificacién curricular, 10 items para la dimensién Estrategias
didacticas, 6 items para la dimension medios y materiales didacticos
y 6 items para la dimension Evaluacion de los aprendizajes. Ademas,
los puntajes otorgados por cada item fueron de caracter politomicas:
Siempre (2), A veces (1), Nunca (0). Por otra parte, los niveles seran:
Excelente (43-56), Bueno (29-42), Regular (15-28) y Deficiente (0-14).

3.4.3. Validacién y confiabilidad de los instrumentos
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3.4.3.1.

3.4.3.2.

Validacién: Los instrumentos fueron validados a través del
juicio de tres expertos, los cuales fueron los docentes del
Programa de licenciatura de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan de Huéanuco.

Confiabilidad: Los instrumentos de la presente investigacion
son confiables, ya que pas6 la prueba estadistica de Alfa de
Cronbach, los cuales fueron aplicados a 10 integrantes de la
muestra. Esta prueba es muy importante porque permite
saber la viabilidad del instrumento.

En la practica es casi imposible que una medicion sea
perfecta, generalmente se tiene un grado de error. Desde
luego, se trata que este error sea el minimo posible y para ello
hay formas de calcular la confiabilidad.

Para calcular la confiabilidad, generalmente todos los
procedimientos utilizan férmulas que producen “coeficientes
de confiabilidad”, los cuales pueden oscilar entre 0 y 1, donde
0 significa confiabilidad nula y 1 representa el maximo de

confiabilidad.
Prueba de Alfa de Cronbach del clima organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,867 28
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B. Prueba de Alfa de Cronbach del desempefio

laboral.
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Vélidos 10 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,7.14 28

3.5. Técnicas de recojo, procesamiento y presentacion de datos

» Para el procesamiento de los datos obtenidos se utiliz6 un software
especializado en Excel y el programa estadistico SPSS (Statistical Package

for the Social Sciences) version 23.

» Asimismo, el andlisis e interpretacion de los datos recolectados y procesados
se realizaron en funcién a cuadros estadisticos y gréaficos que se obtendran

directamente de los resultados.

» Para establecer la correlacion de las variables, primeramente, se determiné
la prueba de normalidad de Kolmornov y Smirnov, e identificando si la
distribucion de los datos es paramétrica 0 no paramétrica, se hizo la prueba

de correlacion de Pearson.
» También se realiz6 la prueba de hipotesis para aceptar o rechazar las

hipotesis Alterna (H1) o la hipétesis Nula (ho), teniendo en cuenta el margen

de error al 5% y el grado de confianza al 95%.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente tesis, para el recojo de la informacion, relacionados con las
variables clima organizacional y desempefio docente, se utilizaron dos
cuestionarios, los cuales fueron aplicados a los 20 docentes de la Institucién
Educativa N°32223 Mariano Damaso Berauln, integrantes de la muestra de
estudio.

Una vez obtenido los datos se pas6é a su procesamiento respectivo,
teniendo en cuenta la escala de valoracion por niveles, para ambas

variables. Estas fueron:

NIVELES DE ESCALA DE PUNTAJES POR ITEMS
VALORACION VALORACION
Excelente <43-56] - Siempre (2 puntos)
Bueno <29-42] - A veces (1 punto)
Regula <15-28] - Nunca (0 puntos)
Deficiente <0-14]

La parte estadistica, respecto a los resultados, se dividié en dos grupos, la
primera correspondio a la estadistica descriptiva y la segunda a la estadistica
inferencial.

En lo referente a la estadistica descriptiva, los resultados fueron
presentados en tablas y graficos con sus respectivas interpretaciones. En
las tablas estadisticas se considerd, los niveles de las dimensiones y
variables, la escala de puntajes, las frecuencias, los porcentajes y la media
aritmética. En los graficos (utilizado como ayuda visual de la tabla) se tuvo
en cuenta principalmente los porcentajes obtenidos.

Por otra parte, en el grupo de la estadistica inferencial, se tuvo en cuenta
la prueba del Coeficiente de Correlacién de Pearson para conocer el grado

de relacion de las variables; asimismo se realiz6 la prueba o contrastacion
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de hipdtesis para determinar la aceptacion o negacion de la hipoétesis nula
(Ho) o la hipotesis alterna (Hz).
A continuacién se presenta de manera detallada cada uno de los casos

descritos:
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Tabla N°01
Resultado obtenido sobre clima organizacional en la Institucién Educativa del nivel primaria “Mariano Damaso Berain”
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N° 32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional

Elaboracion: propia
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Tabla N°02
Resultado obtenido sobre el desempefio docente en la Institucion Educativa del nivel primaria “Mariano Damaso
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Fuente: Cuestionario de Desempefio docente.

Elaboracion: propia
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4.1. Andlisis e interpretaciéon de resultados
4.1.1. Resultado de la estadistica descriptiva
Tabla N°03

Nivel de clima organizacional en la Institucion Educativa del nivel primaria
“Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION
ORACIO <Li-Ls] % ‘ Xxm ‘

EXCELENTE <43-56] 1 5.0 49.5 49.5
BUENO <29-42] 3 15.0 35.5 106.5
REGULAR <15-28] 8 40.0 215 172.0

DEFICIENTE <0-14] 8 40.0 7 56.0
TOTAL 20 100% D fi.xm = 384/20

X=19.2

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacién:

Los datos del cuadro N° 03 y grafico N°01, luego de la aplicacién del Cuestionario
de clima organizacional indican lo siguiente: 1 docente que representa al 5.0% lo
ubica en el nivel Excelente; 3 docentes que representan al 15.0% lo ubican en el
nivel Bueno; asimismo, 8 docentes que representan al 40.0% lo ubican en el nivel
Regular y; 8 docentes que representan el 40.0% lo ubican en el nivel Deficiente.
Asi también, de acuerdo al promedio 19.2, las escalas que mas sobresalen son el

<0 - 14] y el < 15 - 28]; determinandose que esta dimension se encuentra entre
los niveles Deficiente y Regular respectivamente.

Grafico N°01

Nivel de clima organizacional en la Institucién Educativa del nivel primaria
“Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017.
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Tabla N°04

Distribucion de resultados sobre la dimension: Manejo del talento humano

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION | Li-Ls] % ‘
EXCELENTE <13-16] 1 5.0 14.5 14.5
BUENO <9-12] 5 25.0 10.5 52,5
REGULAR <5-8] 7 35.0 6.5 45,5
DEFICIENTE <0-4] 7 35.0 2 14
TOTAL 20 100% > fi.xm = 126.5/20
X=6.3

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los datos del cuadro N° 04 y grafico N°02, en base a los resultados obtenidos en
la dimensién manejo del talento humano, indican lo siguiente: 1 docente que
representa al 5.0% lo ubica un nivel Excelente; 5 docentes que representan al
25.0% lo ubican en el nivel Bueno; asimismo, 7 docentes que representan al 35.0%
lo ubican en el nivel Regular y; 7 docentes que representan el 35.0% lo ubican en
el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 6.3, las escalas que mas sobresalen son el
<0 -4]yel <5 - 8]; determindndose que esta dimensién se encuentra entre los

niveles Deficiente y Regular respectivamente.

Grafico N°02

Distribucion de resultados sobre la dimension: Manejo del talento humano
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Tabla N°05

Distribucion de resultados sobre la dimension: Motivacion

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION | Li-Ls] ‘
EXCELENTE <10-12] 2 10.0 11 22.0
BUENO <7-9] 1 5.0 8 8.0
REGULAR <4-6] 6 30.0 5 30.0
DEFICIENTE <0-3] 11 55.0 1.5 16.5
TOTAL 20 100% > fi.xm = 76.5/20
X=3.8

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los datos del cuadro N° 05 y gréfico N°3, en base a los resultados obtenidos en la
dimensién motivacion, indican lo siguiente: 2 docentes que representan al 10.0% lo
ubican en un nivel Excelente; 1 docente que representa el 5.0% lo ubica en el nivel
Bueno; asimismo, 6 docentes que representan al 30.0% lo ubican en el nivel
Regular y; 11 docentes que representan el 55.0% lo ubican en el nivel Deficiente.
Asi también, de acuerdo al promedio 3.8, los niveles que tienen mayores
puntajes son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican

en el nivel Deficiente, el cual destaca sobre los demas.

Grafico N°03

Distribucion de resultados sobre la dimension: Motivaciéon

Nivel de la dimensién: Motivacion
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Tabla N°06

Distribuciéon de resultados sobre la dimension: Toma de decisiones

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION Li-Ls]
EXCELENTE <10-12] 3 15.0 11 33
BUENO <7-9] 2 10.0 8 16
REGULAR <4-6] 10 50.0 5 50
DEFICIENTE <0-3] 5 25.0 1.5 7.5
TOTAL 20 100 > fi.xm = 106.5/20
X=5.3

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los datos del cuadro N° 06 y gréfico N°4, en base a los resultados obtenidos en la
dimensién toma de decisiones, indican lo siguiente: 3 docentes que representan al
15.0% lo ubican en un nivel Excelente; 2 docentes que representan el 10.0% lo
ubican en el nivel Bueno; asimismo, 10 docentes que representan al 50.0% lo
ubican en el nivel Regular y; 5 docentes que representan el 25.0% lo ubican en el
nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 5.3, los niveles que tienen mayores puntajes
son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican en el nivel
Regular, el cual destaca sobre los demas.

Grafico N°04

Distribuciéon de resultados sobre la dimension: Toma de decisiones
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Tabla N°07

Distribucion de resultados sobre la dimension: Recompensas

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION
ORRCION <Li-Ls1 %
EXCELENTE <13-16] 2 10.0 14.5 29.0
BUENO <9-12] 4 20.0 10.5 42.0
REGULAR <5-8] 5 25.0 6.5 325
DEFICIENTE <0-4] 9 45.0 2 18.0
TOTAL 20 100 > fi.xm = 121.5/20
X=6.1

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los datos del cuadro N° 07 y gréfico N°5, en base a los resultados obtenidos en la
dimensién recompensas, indican lo siguiente: 2 docentes que representan al 10.0%
lo ubican en un nivel Excelente; 4 docentes que representan el 20.0% lo ubican en
el nivel Bueno; asimismo, 5 docentes que representan al 25.0% lo ubican en el nivel
Regular y; 9 docentes que representan el 45.0% lo ubican en el nivel Deficiente.
Asi también, de acuerdo al promedio 6.1, los niveles que tienen mayores puntajes
son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican en el nivel

Deficiente, el cual destaca sobre los demas.

Grafico N°05

Distribucion de resultados sobre la dimension: Recompensas
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Tabla N°08:

Resultado por dimensiones sobre el clima organizacional
Manejo del talento Toma de decisiones

Nivel de humano Motivacion Recompensas
valoracion
hi(x100)  fixm fi ‘ hi(x100) ‘ fiXm i hi(x100) ‘ fiXem [ ‘ hi(x100)  fixm

Excelente 5.0

Bueno 5 25.0 52,5 1 5.0 8.0 2 10.0 16 4 20.0 42.0
Regular 7 35.0 45,5 6 30.0 30.0 10 50.0 50 5 25.0 325
Deficiente 7 35.0 14 11 55.0 16.5 5 25.0 7.5 9 45.0 18.0
TOTAL 20 100% 126.5 20 100% 76.5 20 100% 106.5 20 100% 121.5
PROMEDIO 6.3 3.8 5.3 6.1

Fuente: Tabla N°01
Elaboracién: Propia

Interpretacién:

Los resultados por dimensiones del clima organizacional de la tabla N°08 y grafico

N°06, indican los siguientes valores estadisticos:

e En la dimension manejo del talento humano, la mayoria de los docentes lo
ubican en los niveles Regular y Deficiente correspondientes al 35.0%
respectivamente. Estos datos indican que existen dificultades en el manejo de
esta dimension en la Institucion educativa estudiada.

e En la dimension motivacion, la mayoria de los docentes lo ubican en el nivel
deficiente, con un porcentaje de 55.0%. Estos resultados indican existen graves
problemas en la motivacion del personal en la Institucion educativa.

e Enla dimension toma de decisiones, la mayoria de los docentes lo ubican en el
nivel Regular, con un porcentaje de 50.0%. Estos resultados indican que esta
dimensidn tiene ciertos avances, pero que aun requiere ser mejorada.

e En la dimensién recompensas, la mayoria de los docentes lo ubican en el nivel
deficiente, con un porcentaje de 45.0%. Estos resultados indican existen graves
problemas en dar reconocimiento a las labores destacadas del personal.

Grafico N°06
Resultado por dimensiones sobre el clima organizacional
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Tabla N°09

Nivel de desempefio docente en la Institucion Educativa del nivel primaria
“Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis- Huanuco, 2017.

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION . Ls ] % ‘ xm
EXCELENTE <43-56] 2 10.0 49.5 99.0
BUENO <29-42] 3 15.0 35.5 106.5
REGULAR <15-28] 10 50.0 21.5 215.0
DEFICIENTE <0-14] 5 25.0 7 35.0
TOTAL 20 100% > fi.xm = 455,5/20
X=22.8

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracién: Propia

Interpretacién:
Los datos del cuadro N° 09 y grafico N°07, luego de la aplicacion del Cuestionario
de desempefio docente, los resultados indican lo siguiente: 2 docentes que
representan al 10.0% se encuentran en el nivel Excelente; 3 docentes que
representan al 15.0% se encuentran en el nivel Bueno; asimismo, 10 docentes que
representan al 50.0% se encuentran en el nivel Regular y; 5 docentes que
representan el 25.0% lo ubican en el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 22.8, los niveles que tienen mayores
puntajes son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican

en el nivel Regular, el cual destaca sobre los demas.

Gréafico N°07

Porcentaje sobre el desempeiio docente
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Tabla N°10

Distribucion de resultados sobre la dimension: Planificacion curricular

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION Li-Ls]
EXCELENTE <10-12] 2 10.0 11 22
BUENO <7-9] 3 15.0 8 24
REGULAR <4-6] 8 40.0 5 40
DEFICIENTE <0-3] 7 35.0 1.5 10.5
TOTAL 20 100% > fi.xm = 96.5/20
X=4.8

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Los datos del cuadro N° 10 y grafico N°08, en base a los resultados obtenidos en
la dimension Planificacion curricular, indican lo siguiente: 2 docentes que
representan el 10.0% se encuentran en el nivel Excelente; 3 docentes que
representan al 15.0% se encuentran en el nivel Bueno; asimismo, 8 docentes que
representan al 40.0% se encuentran en el nivel Regular y; 7 docentes que
representan el 35.0% se encuentran en el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 4.8, los niveles que tienen mayores puntajes
son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican en el nivel
Regular, el cual destaca sobre los demas.

Grafico N°08

Distribucion de resultados sobre la dimensién: Planificacién curricular
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Tabla N°11

Distribucion de resultados sobre la dimension: Estrategias didacticas

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION
EXCELENTE <16-20] 3 15.0 18 54
BUENO <11-15] 1 5.0 13 13
REGULAR <6-10] 8 40.0 8 64
EFICIENTE <0-5] 8 40.0 25 20
TOTAL 20 100% 2 fi.xm = 151/20
X=7.5

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los datos del cuadro N° 11 y grafico N°09, en base a los resultados obtenidos en
la dimension estrategias didacticas, indican lo siguiente: 3 docentes que
representan al 15.0% se encuentran en el nivel Excelente; 1 docente que
representan el 5.0% se encuentran en el nivel Bueno; asimismo, 8 docentes que
representan al 40.0% se encuentran en el nivel Regular y; 8 docentes que
representan el 40.0% se encuentran en el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 7.5, las escalas que mas sobresalen son el

<0-5]yel<6-10]; determinandose que esta dimension se encuentra entre los
niveles Deficiente y Regular respectivamente.

Gréafico N°09

Distribucion de resultados sobre la dimension: Estrategias didacticas
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Tabla N°12

Distribucion de resultados sobre la dimension: Medios y materiales
didacticos

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION Li-Ls]
EXCELENTE <10-12] 1 5.0 11 11
BUENO <7-9] 4 20.0 8 32
REGULAR <4-6] 5 25.0 5 25
DEFICIENTE <0-3] 10 50.0 1.5 15
TOTAL 20 100 > fi.xm = 78/20
X=3.9

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracién: Propia

Interpretacién:

Los datos del cuadro N° 12 y grafico N°10, en base a los resultados obtenidos en
la dimension medios y materiales didacticos, indican lo siguiente: 1 docente que
representa el 5.0% se encuentra en el nivel Excelente; 4 docentes que representan
al 20.0% se encuentran en el nivel Bueno; asimismo, 5 docentes que representan
al 25.0% se encuentran en el nivel Regular y; 10 docentes que representan el 50.0%
se encuentran en el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 3.9, los niveles que tienen mayores puntajes

son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican en el nivel
Deficiente, el cual destaca sobre los demas.

Gréafico N°10

Distribucion de resultados sobre la dimension: Medios y materiales
didacticos

Nivel de la dimension: Medios y materiales
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Tabla N°13

Distribucion de resultados sobre la dimensiéon: Evaluaciéon de los
aprendizajes

NIVELES DE FRECUENCIAS
VALORACION
EXCELENTE <10-12] 3 15.0 11 33
BUENO <7-9] 4 20.0 8 32
REGULAR <4-6] 7 35.0 5 35
DEFICIENTE <0-3] 6 30.0 1.5 9
TOTAL 20 100 _>fi.xm =109/20
X=5.4

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
Los datos del cuadro N° 13 y grafico N°11, en base a los resultados obtenidos en
la dimensién evaluacion, indican lo siguiente: 3 docentes que representan el 15.0%
se encuentran en el nivel Excelente; 4 docentes que representan al 20.0% se
encuentran en el nivel Bueno; asimismo, 7 docentes que representan al 35.0% se
encuentran en el nivel Regular y; 6 docentes que representan el 30.0% se
encuentran en el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 5.4, los niveles que tienen mayores puntajes
son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo ubican en el nivel

Regular, el cual destaca sobre los demas.

Grafico N°11

Distribucion de resultados sobre la dimensién: Evaluacién de los
aprendizajes
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Tabla N°14:
Resultado por dimensiones sobre el desempefio docente

NIVEL DE PLANIFICACION ESTRATEGIAS MEDIOS Y EVALUACION DE
VALORACION CURRICULAR DIDACTICAS MATERIALES LOS APRENDIZAJES
DIDACTICOS

hi(x100) | fixn | fi | hi(x100) | fixm i | hix100) | fixm | fi | hi(x200) | fixm

EXCELENTE | 2 10.0 22 3 15.0 54 | 1 5.0 1 | 3 15.0 33

BUENO 3 15.0 24 1 5.0 13 | 4 20.0 32 | 4 20.0 32

REGULAR 8 40.0 40 8 40.0 64 | 5 25.0 25 | 7 35.0 35

DEFICIENTE | 7 35.0 105 | 8 40.0 20 | 10 50.0 15 | 6 30.0 9

TOTAL 20 | 100% | 96,5 | 20 | 100% | 151 | 20 | 100% 78 | 20 | 100% | 109
PROMEDIO 4.8 75 3.9 5.4

Fuente: Tabla N°01
Elaboracién: Propia

Interpretacién:

Los resultados por dimensiones del desempefio docente de la tabla N°14 y grafico

N°12, indican los siguientes valores estadisticos:

En la dimension planificacion curricular, la mayoria de los docentes se
encuentran el nivel Regular, con un porcentaje de 40.0%. Estos resultados
indican que los docentes tienen ciertos dominios en la planificacion curricular,
pero que aun requieren ser mejorados en muchos aspectos.

En la dimension estrategias didacticas, la mayoria de los docentes se
encuentran en los niveles Regular y Deficiente correspondientes al 40.0%
respectivamente. Estos datos indican que existen dificultades en el manejo de
estrategias en el aula.

En la dimension uso de medios y materiales didacticos, la mayoria de los
docentes se encuentran en el nivel deficiente, con un porcentaje de 55.0%.
Estos resultados indican que la mitad de los docentes de la institucion educativa
tienen serias limitaciones en el uso y disposicion de los medios y materiales
didacticos.

En la dimensién evaluacion, la mayoria de los docentes se encuentran en el
nivel Regular, con un porcentaje de 35.0%. Estos resultados indican que esta

dimensidn tiene ciertos avances, pero que aun requiere ser mejorada.
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Gréafico N°12

Resultado por dimensiones sobre el desempefio docente
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4.1.2. Resultado del coeficiente de correlacién de Pearson

Tabla N°15
Coeficiente de Correlacidon de Pearson entre el clima organizacional y
el desempefio docente

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional docente
Correlacién de Pearson 1 770"
Clima ] ]
Sig. (bilateral) .000
organizacional
N 20 20
Correlacion de Pearson 770" 1
Desempefio docente Sig. (bilateral) .000

N 20 20

** | a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

VALORES DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE KARL PEARSON

VALOR O GRADO “r” INTERPRETACION
+1.00 Correlacion perfecta (positiva o negativa)
De +0.90a+0.99 Correlacion muy alta (positiva o negativa
De +0.70a+0.89 Correlacion alta (positiva o negativa)
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De +0.40 a £ 0.69 Correlacion moderada (positiva o negativa)

De +0.20a+0.39 Correlacion baja (positiva o negativa)

De+0.01a+0.19 Correlacion muy baja (positiva o negativa)
0.00 Correlacion nula (no existe correlacion)

Interpretacion:

De Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladé al programa
estadistico SPSS version 23 y obteniendo como resultado que si existe una
correlacion muy alta y positiva entre el clima organizacional y el desempefio
docente; esta relacion representa un 0.770; el hecho que resulta un valor
positivo (el coeficiente de correlacién de Pearson) se comprueba que a un
buen nivel de clima organizacional, le corresponde un buen nivel de
desempefio docente, o a un deficiente nivel clima organizacional, le
corresponde un deficiente nivel de desempefio docente.

Asimismo, para la prueba de hipétesis, los resultados indican que el
significado bilateral p = 0,000 < a = 0,05 (error estimado); Por lo que se
rechaza la hipotesis nula Ho y aceptar la hipotesis alterna con nivel de

significancia del 5%.

Grafico N° 13

Gréfico de dispersion de los resultados de correlacién entre las
variables de estudio.
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3.3. PRUEBA DE HIPOTESIS DEL COEFICIENTE DE CORRELACION (r = 0.770)
FORMULACION DE HIPOTESIS:

H,:p= 0 No existe correlacion

H,:p#0| Ssiexiste correlacién

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o)

ESTADISTICO DE PRUEBA (Férmula): ©T P © T 07702
n-2 20-2

REGION CRITICA: Valor Tabular = tr

t, =t =1tp o508 1. = 2:021 t, =t =1y 00501891, = 2-704

1—%(n—2)

Decision:
¢ Se rechaza la hipodtesis nula (Ho) a un nivel de significancia de al 5% porque t. =
7.439 > tr = 2.021. Por lo tanto; se rechaza la hipdtesis nula (Ho) que indica que
entre las variables no existe correlacién significativa. Por lo que se acepta la
hipdtesis de alterna (H;) que indica que si existe correlacion significativa, con nivel
de confianza de 95%.
++ Se rechaza la hipdtesis nula (H,) a un nivel de significancia de al 1% porque t. =
7.439 > tr = 2.704. Por lo tanto; se rechaza la hipdtesis nula (Ho) que indica que
entre las variables no existe correlacién significativa. Por lo que se acepta la

hipdtesis alterna (Hi) que indica si existe correlacion significativa, con nivel de

confianza de 99%.

Resultado estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson vy

contrastacion de las hipotesis especificas

89



En relacion a la hipotesis especifica N°1.:
Tabla N°16

Clima organizacional/Planificacion curricular

Correlaciones

Clima Planificacion
organizacional curricular

Clima Correlacion de Pearson 1 , 715"

organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Planificacion Correlacion de Pearson , 715" 1

Curricular Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05.

Interpretacion:

Los resultados estadisticos del Coeficiente de Correlacion de Pearson, de acuerdo
a la tabla N°16, indica que existe una relacion alta y significativa de 0.715 entre el
clima organizacional y la planificacién curricular. Asimismo, para la prueba de
hipotesis, los resultados indican que p = 0,000 < a = 0,05; Por lo que se rechaza la

hipdtesis nula Ho y acepta la hipotesis alterna Hi con nivel de significancia del 5%.

Grafico N° 14

Dispersion: clima organizacional y planificacién curricular
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En relacion a la hipotesis especifica N°2:
Tabla N°17
Clima organizacional/Estrategias didacticas

Correlaciones

Clima Estrategias
organizacional didacticas
Clima Correlacion de Pearson 1 671"
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Estrategias Correlacion de Pearson 671" 1
didacticas Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05.

Interpretacion:

Los resultados estadisticos del Coeficiente de Correlacion de Pearson, de acuerdo
a la tabla N°17, indica que existe una relacion moderada y significativa de 0.671
entre el clima organizacional y el manejo de estrategias didacticas. Asimismo, para
la prueba de hipotesis, los resultados indican que p = 0,000 < a = 0,05; Por lo que
se rechaza la hipotesis nula Ho y acepta la hipotesis alterna Hi con nivel de
significancia del 5%.

Grafico N° 15

Dispersion: clima organizacional y Estrategias didacticas
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En relacion a la hipotesis especifica N°3:

Tabla N°18

Clima organizacional/Medios y materiales educativos

Correlaciones

Clima Medios y materiales
organizacional educativos

Clima Correlacion de Pearson 1 ,782™

organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Medios y materiales Correlacion de Pearson , 782" 1

educativos Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05.

Interpretacion:

Los resultados estadisticos del Coeficiente de Correlacion de Pearson, de acuerdo
a la tabla N°18, indica que existe una relacion alta y significativa de 0.782 entre el
clima organizacional y el empleo de medios y materiales educativos. Asimismo,
para la prueba de hipétesis, los resultados indican que p = 0,000 < a = 0,05; Por lo
que se rechaza la hipétesis nula Ho y acepta la hipétesis alterna Hi con nivel de

significancia del 5%.

Grafico N° 16

Dispersion: clima organizacional y medios y materiales
educativos
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En relacion a la hipotesis especifica N°4:

Tabla N°19

Clima organizacional/Evaluacion de los aprendizajes

Correlaciones

Clima Evaluacién de los
Organizacional aprendizajes
Clima Correlacion de Pearson 1 ,590™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N
20 20
Correlacion de Pearson ,590™ 1
Evaluacion de los Sig. (bilateral) ,000
aprendizajes
P : N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05.

Interpretacion:

Los resultados estadisticos del Coeficiente de Correlacion de Pearson, de acuerdo
a la tabla N°19, indica que existe una relacion moderada vy significativa de 0.590
entre el clima organizacional y la evaluacion de los aprendizajes. Asimismo, para la
prueba de hipétesis, los resultados indican que p = 0,000 < a = 0,05; Por lo que se
rechaza la hipétesis nula Ho y acepta la hipétesis alterna Hi con nivel de
significancia del 5%.

Grafico N° 17

Dispersion: clima organizacional y evaluacion de los
aprendizajes
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4.2. Discusion de resultados

La cultura organizacional es un componente importante dentro de una
institucion educativa porque influye directamente en la conducta, el
rendimiento y las perspectivas de los miembros de la comunidad educativa,
especialmente los docentes. Producto de ello en los centros educativos, como
institucion, se busca mejorar permanentemente el servicio educativo a través
de procesos y mecanismos adecuados de gestidn y direccion institucional. De
modo que sus docentes se encaminen a cumplir los objetivos del centro
educativo con el fin de acrecentar la productividad, eficacia, competitividad y
buen desempefio pedagogico de sus docentes.

Por esa razon, para que centros educativos se puedan desenvolver
correctamente en sus funciones asignados, es necesario que exista un
entorno motivador que les incite a trabajar comodamente y con mucha
confianza y seguridad. Esto permitira a los lideres delegar mayor autoridad,
encargarles mayores responsabilidades y brindar reconocimientos en relacion
a la calidad y efectividad de sus logros; brindandoles de este modo una
atmésfera laboral adecuada, que de todas maneras se plasmaré en la cultura
organizacional. De esta manera el desarrollo eficiente de una entidad depende
mucho del buen desempefio laboral de sus miembros; por lo que una cultura
organizacional coherente brindar& mayor compromiso y bienestar de los
docentes, y esta, la mejora de los servicios educativos.

Por tales motivos, y viendo que en la Institucién Educativa Mariano Damaso
Beraln de Paucarbamba existen problemas internos, es que se ha optado por
ejecutar esta investigacion titulada “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL NIVEL
PRIMARIA “MARIANO DAMASO BERAUN” N° 32223 DEL DISTRITO DE
AMARILIS - HUANUCO, 2017”, porque creemos que aun no se ha abordado
el tema a profundidad y por lo cual merece ser estudiada.

El resultado principal que se ha obtenido con el presente estudio fue que,
segun el Coeficiente de Correlacién de Pearson, hay una relacién alta y
positiva de 0.770 entre nuestras dos variables. Asimismo, en nuestra prueba

de hipadtesis, el valor estadistico (tc = 7.439) fue superior a los valores tabulares
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de tr = 2.021 (5%) y tr = 2.707 (1%); permitiendo rechazar nuestra hipotesis
nula (Ho) y aceptar nuestra hipoétesis de investigacion alterna (Ha).

Estos resultados se ven respaldados por Quispe (2015) en su tesis titulada
“Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015” concluye que, en la tabla 12 la evidencia
estadistica de correlacion es de 0.743, donde demuestra que existe una
relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.

Por su parte, Bardales (2016), en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local — Mariscal Caceres — Juanjui. Ado 2015”; concluye que existe una
relacion directa y significativa entre la variable desempefio laboral con la
variable clima organizacional, sustentada en el coeficiente de correlacion de
Pearson (r) es igual a 0.511 y ratificada con el p valor que es 0.030.

Con respecto a los resultados de la variable clima organizacional, la tabla
N°03, indica que 1 docente que representa al 5.0% lo ubica en el nivel
Excelente; 3 docentes que representan al 15.0% lo ubican en el nivel Bueno;
asimismo, 8 docentes que representan al 40.0% lo ubican en el nivel Regular
y; 8 docentes que representan el 40.0% lo ubican en el nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 19.2, las escalas que mas sobresalen
son el < 0 — 14] y el < 15 — 28]; determinandose que esta dimension se
encuentra entre los niveles Deficiente y Regular respectivamente.

Estos datos son respaldados por Zans (2017), quien concluye en su tesis
gue El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de poco optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre Medianamente desfavorable y
bajo, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en
mantener un buen clima organizacional en el equipo de trabajo.

También Urias (2011), en su tesis El clima organizacional y su incidencia en
el desemperio laboral de los trabajadores de Andelas CIA. LTDA, ciudad de

Ambato”, concluye que ElI 89% de los trabajadores se encuentra
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desmotivados en el trabajo; considerando como factores débiles la
comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo. Existe descontento por los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

Por esa razén la mejora del clima organizacional, dentro de una institucion
moderna, es de vital importancia; porque generan un ambiente adecuado para
el desenvolvimiento de sus miembros y el mejoramiento y desarrollo continuo
de la organizacion; permitiendo lograr la eficiencia y la eficacia en los servicios
gue presta, acrecentando la productividad y fortaleciendo la competencia del
capital humano (Vasquez, 1996).

El clima organizacional representa “el ambiente interno que hay entre los
miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de
motivacion existente, otorgandole dinamismo u obstaculo para el desempefio
de sus trabajadores. Los cuales deben ser encaminadas bajo la iniciativa y
direccidn de sus directivos, fijando y ubicando en el lugar que se merece el
recurso humano (Chiavenato, 2007).

Con respecto a los resultados de la variable desempeiio laboral, la Tabla
N°09 indica que 2 docentes que representan al 10.0% se encuentran en el
nivel Excelente; 3 docentes que representan al 15.0% se encuentran en el
nivel Bueno; asimismo, 10 docentes que representan al 50.0% se encuentran
en el nivel Regular y; 5 docentes que representan el 25.0% lo ubican en el
nivel Deficiente.

Asi también, de acuerdo al promedio 22.8, los niveles que tienen mayores
puntajes son el Deficiente y Regular; pero la mayoria de los encuestados lo
ubican en el nivel Regular, el cual destaca sobre los demas.

Estos datos coinciden con Urias (2011), quien concluye en su tesis que los
directivos evallan que el desemperio laboral de sus trabajadores se encuentra
en un nivel medio y no cubre las expectativas para el cumplimiento éptimo de
las metas.

Asimismo, Bardales (2016), concluye en su tesis que el nivel de desempeiio
en la Unidad de Gestién Educativa Local - Mariscal Caceres - Juanjui en el
afo 2015 es evaluada por el 38.4% de los encuestados como regular.

En base a los resultados indicados por las investigaciones se debe tener en

cuenta que, si partimos de la situacion de un trabajador cualquiera, el
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desempefio de sus tareas sera positivo si cumple una serie de requisitos:
respeta las normas establecidas, actia con eficacia y profesionalidad, es
productivo y adopta una actitud colaboradora. Sus tareas tendran una
valoracion contraria si incumple con sus obligaciones, es ineficaz,
improductivo y genera problemas a su alrededor (Hodgetts y Altman, 1994)

Desde esta perspectiva, el docente es el profesional encargado de ensefiar,
ayudar, guiar conducir y asesorar al estudiante en el aprendizaje de ciertos
conocimientos académicos y comportamientos sociales nuevos y diferentes
para el mejoramiento de sus acciones personales, sociales, culturales,
profesionales, familiares y psicolégicas.

Un docente idoneo y capaz, tiene caracteristicas esenciales y basicas como,
por ejemplo: una solida formacion profesional, dominio pleno del area o
especialidad en que se desempefia, capacidad pedagdgica-didactica,
autonomia profesional (ninguna injerencia de los demas), capacidad para
realizar una comunicacion asertiva con los demas, vocacion de servicio,
valores éticos y morales, empatia, alta autoestima personal y don de
liderazgo.

Segun Murillo (1999):

Definiendo el término desempefio docente se puede decir que es un conjunto
de ejercicios pedagogicos practicos de un profesional de la educacion, sujetas
a determinados roles, reglas y obligaciones establecidas a nivel de las normas
legales, institucionales y sociales inherentes a la labor docente. La labor
pedagogica esta vinculada a la forma de planificacion curricular que realiza,
el desarrollo de los procesos de ensefianza-aprendizaje, empleo de medios y
materiales educativos y la evaluacion del aprendizaje de los estudiantes; si

como también en su participacion extracurricular (Rodriguez, 2009).
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CONCLUSIONES

Con el objetivo general:

El clima organizacional se encuentra relacionado significativamente con el
desempeiio docente en la institucién educativa del nivel primaria “Mariano
Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis - Huanuco, 2017, ya que
segun los resultados estadisticos del Coeficiente de Correlacion de Pearson
realizado entre las dos variables arrogaron el valor de 0.770, siendo el nivel
de correlacion significativa y alta.

Con los Objetivos especificos:

- Existe relacion entre el clima organizacional y la planificacion curricular de
los docentes en un nivel alto de 0.655 segun el Coeficiente de Correlacion
de Pearson

- Existe relacion entre el clima organizacional y las estrategias didacticas
empleadas por los docentes en un nivel moderado de 0.671 segun el
Coeficiente de Correlacion de Pearson.

- Existe relacién entre el clima organizacional y los medios materiales
empleados por los docentes en un nivel alto de 0.782 segun el Coeficiente
de Correlacion de Pearson.

- Existe relacién entre el clima organizacional y la evaluacion de los
aprendizajes en un nivel moderado de 0.590 segun el Coeficiente de
Correlacion de Pearson.

Con la hipétesis:

Ante nuestra Hipotesis planteada: “Hi: Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa del
nivel primaria “Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito de Amarilis-
Huénuco, 2017; se puede afirmar que si hay relacion porque en la prueba
de hipdtesis realizada, el valor estadistico de prueba (te= 7.434) fue superior
a los valores tabulares Tt= 2.021 y 2.704, con un nivel de significancia de
5% y 1% respectivamente. Por lo que se acepto la hipétesis alterna (H1) y se

rechazo6 la hip6tesis nula (Ho).
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SUGERENCIAS

Al Ministerio de Educacion, buscar reivindicar a los maestros con una
remuneracion justa, acorde a su sacrificada labor, haciendo que tengan un
respaldo financiero para ahondar sin ningin complejo y duda en su
perfeccionamiento profesional, para luego brindar un servicio de calidad ya
sea desde el cargo directivo o desde las aulas de la institucién.

A la Direccion Regional de Educacion, y especialmente de la UGEL Huanuco
implementar politicas educativas para la capacitacion, actualizacion y
perfeccionamiento profesional de los docentes de la region, enfatizando
principalmente en el uso de técnicas, métodos y estrategias didacticas, asi
como también en las practicas de las relaciones interpersonales.

En la Institucién Educativa “Mariano Damaso Beraun” N° 32223 del distrito
de Amarilis- Huanuco. 2017, se debe propiciar la busqueda y desarrollo de
un adecuado clima organizacional para que el personal, administrativo,
docente, estudiantes y padres de familia en general se sientan motivados y
valorados, permitiéndoles consolidar su compromiso con la institucion
educativa desde el punto de vista laboral y académico.

Desarrollar proyectos participativos de mejoramiento profesional que
incluyan a todos los docentes del plantel con el propésito de fortalecer y
afianzar cada uno de los componentes de la cultura organizacional, lo cual
generara los cimientos para un desarrollo sostenible; de tal modo que se
interrelacionen la mision, visibn y los objetivos estratégicos de la
municipalidad con los valores éticos de los trabajadores

El personal que labora en la institucion debe preocuparse por participar
activamente en los eventos de actualizacion, capacitacion y talleres, llevadas
a cabo por el plantel y otras instituciones, con el propésito de fortalecer sus
competencias, habilidades y conocimientos referentes al cumplimiento de
sus funciones laborales docente. Todo con el Unico objetivo de cumplir

eficazmente las metas de la del centro educativo.
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ANEXOS



TITULO: CLIMA EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL NIVEL PRIMARIA “MARIANO DAMASO BERAUN” N°

MATRIZ DE CONSISTENCIA

32223 DEL DISTRITO DE AMARILIS - HUANUCO, 2017.

N° 32223 del distrito de Amarilis -
Huénuco, 20177

- ¢Cudl es la relacién que existe
entre las recompensas y el
desempefio docente en la
institucion  educativa del nivel
primaria “Mariano Damaso Beraun”
N° 32223 del distrito de Amarilis -
Huénuco, 20177?

Beraun” N° 32223 del distrito
de Amarilis — Huanuco, 2017.

- Determinar la relacién entre
las recompensas y el
desempefio docente en la
institucion educativa del nivel
primaria “Mariano Damaso
Beraun” N° 32223 del distrito
de Amarilis — Huanuco, 2017.

32223 del distrito de Amarilis
- Huanuco, 2017.

-Existe relacion entre las
recompensas y el desempefio
docente en la institucion
educativa del nivel primaria
“Mariano Damaso Berain” N°
32223 del distrito de Amarilis
- Huanuco, 2017.

Evaluacion de los
aprendizajes

Procedimientos

Metacognicién

conveniencia y a juicio
del investigador.
Técnicas:

Encuesta
Instrumentos:

- Cuestionario de clima
organizacional.

- Cuestionario  de
desempefio docente

METODOLOGIA PROCESAMIENTO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VAR. DIMENSIONES INDICADORES O ESTADISTICO
¢ Qué la relacion que existe | Determinar la relacién | H;:  Existe  relacion ManeLO del talento g;'i?ggsn Método: El método de analisis de
entre el clima | que existe entre el | significativa entre el F umano Cooperacion Cuantitativo los datos que se
organizacional y el | clima organizacional y | clima organizacional y S TTYETeE gifglin'gacwn Tipo (:_e B thefldran_,' en deStla
~ ~ ~ S otivacion :
desempefio docente en la | el desempefio docente | el desempefio docente g nforecion investigacion Investigacion, sera de la
S . ST N N Interés - Descriptiva siguiente forma:
institucion educativa del | en la institucion | en la institucién = correlacional
nivel primaria “Mariano | educativa del nivel | educativa del nivel S Criterio de la decisidn -p i6n de datos:
. . N0 . . . . . . . . = Toma de decisiones Sugerencias y opiniones reparacion de datos:
Damaso Beraun” N° 32223 | primaria Mariano | primaria Mariano o Consenso Disefio de Se  empleardA  una
del distrito de Amarilis — | Damaso Beraun” N° | Damaso Beraun” N° g investigacion: preparacion y
Huanuco, 201772 32223 del distrito de | 32223 del distrito de S Esfuerzo académico sistematizacion
Amarilis — Huanuco, | Amarilis — Huanuco ¥ Recompensa Desarrollo académico - No experimental computarizada, ya que
! ! x Reconocimiento y estimulo
S - Corte trasversal contamos con preguntas
2017. 2017.
cerradas en el
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipé6tesis Especificas Poblacion: cuestionario, todo ello
- ¢Cudl es la relacion que existe | - Establecer la relacién entre | - Existe relacién entre el Planificacién Programacion La poblacion estara emple’ando el software
entre el manejo del talento humano | €l manejo del talento humano | manejo del talento humano y curricular conformada por los estadistico SPSS.
y el desempefio docente en la | Y eldesempefiodocenteenla | el desempefio docente en la Ejecucion docentes del nivel | También para verificar la
institucién educativa del nivel | institucion educativa del nivel | institucién educativa del nivel inicial, primaria y | correlacion de las
primaria “Mariano Ddmaso Beraun” | primaria “Mariano Damaso | primaria “Mariano Damaso Estrategias Dominio cientifico secundaria  de la | variables se utilizara el
N° 32223 del distrito de Amarilis - | Beraun” N° 32223 del distrito | Beraiun” N° 32223 del distrito didacticas Procedimiento institucion Educativa N° | coeficiente de
4 ? de Amarilis — Huanuco, 2017. de Amarilis - Huanuco, 2017. i i i 4 ..
Huanuco, 20177 Relaciones interpersonales gzefsgnMarlano Damazg correlacién de Pearson.
- ¢Cudl es la relacién que existe | - Identificar larelacion entrela | - Existe relacion entre la i idActi Paucarbamba 2017
< L o e ~ Medios didacticos . .
entre lamotivacién y el desempefio | motivacion y el desempefio | motivacion y el desempefio Qo (52) - Técnica estadistica a
docente en la institucion educativa | docente en la institucion | docente en la institucion S Materiales didacticos Muestra usar: De acuerdo a
del nivel primaria “Mariano | educativa del nivel primaria | educativa del nivel primaria o Estara integrada por 20 | nuestros objetivos se
Damaso Beradn” N° 32223 del | ‘Mariano Damaso Berain” N° | “Mariano Damaso Beraun” N° 8 Medios y materiales docentes delturnode la | emplearon las técnicas
(Zilgir?ltg de Amarilis — Huanuco, Ezjjsnﬂilodggll? de Amarilis E%iﬁ;gg dZISOT;O de Amarilis lg didacticos {naﬁan?' ?EZ . la | estadisticas de
. ) . ’ . 2 M”Z?It ;f (l)on Dlgcrﬁg‘sli correlacion y medidas de
- ¢Cudl es la relacion que existe | - Conocer la relacion entre la | - Existe relacion entre la toma g Beraun de | asociacion.
entre la toma de decisiones y el | toma de decisiones y el | dedecisionesy el desempefio 2 Paucarbamba 2017, los i o
desempefio  docente en la | desempefio docente en la | docente en la institucion a cuales seran elegidos | - Tipo de analisis: En
institucién  educativa del nivel | institucion educativa del nivel | educativa del nivel primaria g de manera no | nuestra investigacion se
primaria “Mariano Damaso Beradn” | primaria “Mariano Damaso | “Mariano Damaso Beradin” N° S probabilistica por | realizé el analisis

cuantitativo.

- Presentacion de
datos: Los datos se
presentaron en tablas de
distribucion de
frecuencia, gréafico de
histogramas y diagrama
de dispersion.
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PERU | Ministerio
de Educacion

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL

iESTIMADO SENOR (A): Este instrumento de investigacion

tiene como objetivo medir el nivel de gestion de la gestidn

I. OBJETIVO:

organizacional en la institucion Educativa N° 32223 Mariano Damaso Beraln a
cargo de los directivos; tus respuestas se emplearan Unicamente con fines
informativos, jpor lo que le pedimos su colaboracidon contestando con sinceridad y
veracidad las preguntas que realizamos! Por nuestra parte le garantizamos
absoluta confidencialidad, agradeciendo su valioso aporte y opinion.

Lee cuidadosamente cada item y marque con X la
[I[. INSTRUCCIONES: respuesta que considere la mas apropiada tomando

en cuenta los siguientes valores:

Siempre (2) - Aveces(l)- Nunca (0)

iTEMS S AV N

MANEJO DEL TALENTO HUMANO

1. En esta institucion los directivos ni docentes generan favoritismo por ninguna
persona.

2. En esta institucion se reconocen los derechos, dignidad y decoro de los
miembros de la comunidad educativa.

3. Me gusta pertenecer a esta institucidon porque me proporciona todas las
facilidades para realizar mi trabajo.

4. Me siento satisfecho en esta institucion porque tengo lo necesario (equipo,
material didactico, recursos, etc.).

5. El ambiente de trabajo de la instituciéon promueve la colaboracién
desinteresada de mis colegas.

6. En la institucion educativa acostumbramos a trabajar en equipo para el
cumplimiento de las metas.

7. Mi Centro educativo es una institucion con una clara vision de futuro que
sabe con precisidon a dénde quiere llegar.

8. Los procesos internos muestran que la institucién educativa, es una entidad
competente agil y organizada.

MOTIVACION
9. Los canales de comunicacidn al interior dela institucion, son agiles, eficientes
y oportunas.
10. La comunicacion entre los docentes de trabajo son generalmente cordiales y
basadas en el respeto.
11. En la institucidn hay un intercambio de informacidn precisa, lo cual permite
solucionar de manera rapida los problemas.
12. Los docentes son informados permanentemente sobre las responsabilidades
y funciones de sus colegas, asi como también de las actividades que se realizan.




13. Los docentes demuestran interés en el cumplimiento de las actividades
programadas.

14. Los docentes sienten satisfaccién con el ambiente de trabajo porque es
estimulante y armadnico.

TOMA DE DECISIONES

15. En la institucidn educativa las decisiones se toman con buen criterio y
rapidez

16. Las decisiones institucionales son tomadas de manera democratica y
participativa.

17. Los directivos escuchan y toman en cuenta las sugerencias y opiniones de
los docentes en el proceso de toma de decisiones.

18. La institucién considera a los docentes para ascender y ocupar otros cargos
de responsabilidad.

19. En la institucidn son tomados en cuenta las ideas innovadoras.

20. Las decisiones son tomadas de manera consensuada.

RECOMPENSAS

21. Los directivos y docentes muestran interés en el resultado de mi labor con
el objeto de brindarme reconocimiento

22. En esta institucidon reconocen mi esfuerzo en la realizaciéon de mis tareas

23. Mis colegas me motivan para seguir superandome académicamente

24. En esta institucidn se recibe recompensa para premiar el esfuerzo de las
labores destacadas de los docentes.

25. Los reconocimientos y estimulos exceden las presiones y criticas recibidas.

26. En la instituciéon se brinda apoyo y estimulo en la realizacion de sus
actividades por parte de sus superiores.

27. En esta institucidn se valora el trabajo y el esfuerzo.

28. Los docentes pueden contar con una felicitacion cuando realizan bien su

trabajo
LEYENDA:
RESPUESTA VALOR
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro
00-14 Deficiente
15-28 Regular
29-42 Bueno
43-56 Excelente

FACTORES POR iTEMS

Manejo del talento humano :1,2,3,4,5,6,7,8
Motivacion 09,10, 11,12,13,14
Toma de decisiones :15, 16,17, 18, 19, 20

Recompensas 121, 22,23, 24, 25, 26, 27, 28



PERU | Ministerio
de Educacion

'
CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE
]
iESTIMADO SENOR (A): Este instrumento de investigacion tiene
_ como objetivo medir el nivel de gestién de gestion organizacional en

la institucion Educativa N° 32223 Mariano Damaso Berauln a cargo
de los directivos; tus respuestas se emplearan Unicamente con fines informativos, jpor lo
gue le pedimos su colaboracién contestando con sinceridad y veracidad las preguntas que
realizamos! Por nuestra parte le garantizamos absoluta confidencialidad, agradeciendo su

valioso aporte y opinién.

Lee cuidadosamente cada item y marque con X la
respuesta que considere la mas apropiada tomando en
cuenta los siguientes valores:

- A veces (1) - Nunca (0)

k" - Siempre (2)

iTEMS S AV N

PROGRAMACION CURRICULAR
1. Presenta oportunamente las programaciones anuales y unidades
didacticas correspondientes a su area de trabajo pedagdgico.
2. Elabora un plan o sesién de clase teniendo en cuenta la interrelacidn
correcta de las competencias, capacidades, conocimientos e indicadores.
3. Desarrolla el contenido de su area de acuerdo con la organizacién de la
programacién anual y las unidades de aprendizaje.
4. Cumple con el desarrollo total de las competencias, capacidades,
conocimientos e indicadores sefialados en la programacion.
5. Inicia y concluye el desarrollo de los contenidos de su area académica
dentro del tiempo establecido.
6. Adecua la ensefianza a los objetivos del curso y a los aprendizajes
esperados.

ESTRATEGIAS DIDACTICAS
7. Muestra un sélido dominio y actualizacion de conocimientos del area
académica que ensefia.
8. Conoce y difunde enfoques o informacidn actualizada

9. Promueve e incentiva a los estudiantes a la investigacion continua.

10. Responde con propiedad, claridad y solvencia cientifica las
inquietudes y dudas de los estudiantes.

11. Motiva la participacién de los alumnos con preguntas, debates y
trabajo en equipo.

12. Organiza secuencial y gradualmente la informacion de acuerdo al
ritmo de los estudiantes.

13. Emplea variados métodos activos de ensefianza relacionados con el
tema de la sesidn.




14. Aclara aspectos o temas incomprendidos por los alumnos,
reforzandolos y consoliddndolos mediante organizadores graficos.

15. El docente muestra una actitud asertiva y empatica con los
miembros de la comunidad educativa.

16. Brinda confianza y trato amigable a los docentes, padres de familia y
estudiantes del centro educativo.

MEDIOS Y MATERIALES DIDACTICOS

17. El docente emplea medios audiovisuales para la exposicidon de los
temas de clase.

18. El docente utiliza la tecnologia informatica en sus sesiones de clases.

19. Selecciona y emplea materiales educativos de acuerdo a las
caracteristicas y el contexto en que se desarrolla la sesidn de clase.

20. El docente selecciona materiales seguros para el aprendizaje de los
estudiantes.

21. El docente utiliza adecuadamente la pizarra.

22. Proporciona materiales bibliograficos a sus alumnos.

EVALUACION DE LOS APRENDIZAJES

23. Considera y es consiente que la evaluacion de los aprendizajes de
sus educandos es permanente.

24. Evalla de acuerdo a los criterios e indicadores propuestos, para
comprobar los aprendizajes previstos en el area.

25. Utiliza diferentes tipos de pruebas o examenes cuando evalua

26. Informa oportunamente los resultados de la evaluaciéon

27. Promueve la participacidn de los estudiantes en la evaluacién de sus
aprendizajes, a través de la autoevaluacion.

28. Promueve la participacion de los estudiantes en la evaluacién de sus
aprendizajes, a través de la coevaluacion.

LEYENDA:
RESPUESTA VALOR
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro
00-14 Deficiente
15-28 Regular
29-42 Bueno
43-56 Excelente

FACTORES POR iTEMS

Programacion curricular :1,2,3,4,5,6

Estrategias didacticas :7,8,9,10, 11,12, 13, 14, 15, 16
Medios y materiales didacticos :17, 18, 19, 20, 21, 22

Evaluacién de los aprendizajes : 23,24, 25, 26, 27, 28
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-HUANUCO e &y
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

UNHEVAL

Al Servicio de la Sociedad con una Educacién de Calidad
RESOLUCION N° 0205-2017-UNHEVAL/FCE-D
Cayhuayna, 03 de marzo de 2017.

CONSIDERANDO:

Que, con Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL/CEU recibido el 02.SET.2016 se Proclama y
Acredita a partir del 02 de setiembre del 2016 al 01 de setiembre del 2020, la eleccion del Dr. ANDRES
AVELINO CAMARA ACERO como Decano de la Facuitad de Ciencias de la Educacion;

Que, con Oficio N° 0065-2017-UNHEVAL-FCE-PROCECLI/CG recibido el 01/03/17, el
Coordinador del Programa del Ciclo de Estudios Complementarios y de Licenciatura, remite
tres expedientes para la emision de la resolucidn de asesor de Tesis y propone al docente
Dr. Adalberto LUCAS CABELLO, a favor de los ex alumnos: Ayda Edith HUARAUYA
RAMIREZ, Juan Manuel MALAVER LLAMOCCA y Mariela SUMARAN ESPINOZA;

Que de acuerdo al Art. 15° del Reglamento Interno de Grados y Titulos de la
Facultad de Ciencias de la Educacién, aprobado con Resolucion N° 0862-2007-UNHEVAL-R,
es pertinente atender lo solicitado por el (los) interesado (s), con lo cual inician su tramite
para optar el Titulo Profesional y contando con la autorizacion del docente Dr. Adalberto
LUCAS CABELLO;

Estando dentro de las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad de Ciencias
de la Educacion, en concordancia con la Ley Universitaria 30220 y el Estatuto de la
UNHEVAL.

SE RESUELVE:

10 DESIGNAR al Profesor Dr. Adalberto LUCAS CABELLO, como Asesor de Tesis,
para la elaboracion del Proyecto de_ Tesis Colectiva titulada: EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA DEL NIVEL PRIMARIA "MARIANO DAMASO BERAUN" N° 32223
DEL DISTRITO DE AMARILIS — HUANUCO. 2017, de los alumnos Ayda Edith
HUARAUYA RAMIREZ, Juan Manuel MALAVER LLAMOCCA y Mariela
SUMARAN ESPINOZA, del Programa de Licenciatura (PROLI), por lo expuesto en
los considerandos de la presente Resolucion.

2° DAR A CONOCER la presente resolucién a las instancias correspondiente para los
fines pertinentes.
, Comuniquese y Archivese.

A

g Avelifo Camara Acero

Distribucion:
Interesado/Archivo

Facultad de Ciencias de la Educacion — Teléfono 062-391078 - www.unheval.edu.pe
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Al Servicio de [a Sociedad con una Educacion de Calidad UNHEVAL

RESOLUCION N° 0968-2018-UNHEVAL/FCE-D
Cayhuayna, 11 de julio de 2018.

CONSIDERANDO:

Que, con Resolucién N° 052-2016-UNHEVAL/CEU recibido el 02.SET.2016 se Proclama y
Acredita a partir del 02 de setiembre del 2016 al 01 de setiembre del 2020, la eleccién del Dr.
ANDRES AVELINO CAMARA ACERO como Decano de la Facultad de Ciencias de la Educacion;

Que con Oficio N° 057-2018-VMRR-D/UI-FCE-UNHEVAL, de fecha 11/07/18, del Director
del Instituto de investigacion, informa que, de acuerdo a las funciones asignadas, se ha procedido
a la revision del proyecto de tesis de los ex alumnos: Ayda Edith HUARAUYA RAMIREZ, Juan
Manuel MALAVER LLAMOCCA y Mariela SUMARAN ESPINOZA, del Programa de Licenciatura
(PROLI) contando con la aprobacién del proyecto de Tesis titulada: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PEL NIVEL PRIMARIA “MARIANGC
DAMASO BERAUN” N© 32223 DEL DISTRITO DE AMARILIS — HUANUCO. 2017;

Que, de acuerdo al Art. 16° del Reglamento Interno de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias de la Educacion;

Estando dentro de las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad de Ciencias de la

Educacién, en concordancia con la Ley Universitaria N° 30220 y el Estatuto Reformado de la
UNHEVAL;

SE RESUELVE:

1° APROBAR el Proyecto de Tesis Colectiva Titulada: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL NIVEL PRIMARIA
“"MARIANO DAMASO BERAUN” N° 32223 DEL DISTRITO DE AMARILIS -
HUANUCO. 2017, presentada por los ex alumnos del Programa de Licenciatura (PROLI)
Ayda Edith HUARAUYA RAMIREZ, Juan Manuel MALAVER LLAMOCCA y Mariela
SUMARAN ESPINOZA de la Escuela Profesional de Educacidon Primaria, por lo expuesto
en los considerandos de la presente Resolucion.

2° AUTORIZAR a los tesistas: Ayda Edith HUARAUYA RAMIREZ, Juan Manuel
MALAVER LLAMOCCA y Mariela SUMARAN ESPINOZA, desarrollar su Proyecto de
Tesis en un tiempo minimo de sesenta (60) dias habiles, si no lo desarrollara en un plazo

de dos afios, debe presentar un nuevo proyecto de tesis, de acuerdo al Art. 17° del
Reglamento de Grados y Titulos.

3° DAR A CONOCER la presente Resolucién a los intcresados para los fines que estimen
conveniente.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

Distribucién:
Interesados/Archivo

Facultad de Ciencias de la Educacién — Teléfono 062-591078 - www.unheval.edu.pe
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN- HUANUCO§
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION .+~

RESOLUCION N° 1409-2018-UNHEVAL/FCE-D
Cayhuayna, 26 de setiembre de 2018.

Visto la solicitud presentada por los bachilleres: Ayda Edith HUARAUYA RAMIREZ, Juan Manuel
MALAVER LLAMOCCA y Mariela SUMARAN ESPINOZA del Programa de Licenciatura - PROLI de la Escuela
Profesional de Educacién Primaria, solicitando designacion de jurados.

CONSIDERANDO:

Que, con Resolucién N© 052-2016-UNHEVAL/CEU recibido el 02.SET.2016 se Proclama y Acredita a
partir del 02 de setiembre del 2016 al 01 de setiembre del 2020, la eleccion del Dr. ANDRES AVELINO CAMARA
ACERO como Decano de la Facultad de Ciencias de la Educacion;

Que, el Consejo de Evaluacién Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la Educacién Superior
Universitaria (CONEAU), publica el miércoles 16-SET-09 en el Diario Oficial El Peruano, La Guia para la
Acreditacion de Carreras Profesionales Universitarias, y de acuerdo al Modelo de Calidad para la Acreditacion de
Carreras Profesionales de Educacion, Estandar 27 que a la letra dice: El 75% de los titulados ha realizado tesis.

Que, de conformidad con la Decimoctava Disposicién Complementaria del Reglamento Interno de
Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias de la Educacion, que a la letra dice: En caso de inasistencia del
jurado en cualquiera de las modalidades, sera inhabilitado por el periodo de un afio a ser miembro de jurado y
asesor de tesis, ademas de las sanciones administrativas correspondientes.

Que, el Reglamento General de Grados y Titulos, en su articulo 18° estipula los procedimientos que se
debe sequir en el caso de la obtencién del Titulo Profesional mediante la sustentacién de Tesis, con lo que los
Bachilleres han cumplido.

Estando dentro de las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad de Ciencias de la Educacién, Ley
Universitaria N° 30220 y el Estatuto reformado de la UNHEVAL;

SE RESUELVE:

10 DESIGNAR Jurados para la revision del borrador de tesis titulada: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL NIVEL PRIMARIA “MARIANO
DAMASO BERAUN” N° 32223 DEL DISTRITO DE AMARILIS-HUANUCO. 2017, presentada por los
bachilleres: Ayda Edith HUARAUYA RAMIREZ, Juan Manuel MALAVER LLAMOCCA y Mariela
SUMARAN ESPINOZA del Programa de Licenciatura - PROLI de la Escuela Profesional de Educacion
Primaria, por lo expuesto en los considerandos de la presente Resolucién.

> Dr. Wilfredo SOTIL CORTAVARRIA Presidente
»  Dr. Hilarion PAUCAR COZ Secretario
>  Lic. Carlos MORENO TABOADA Vocal

>  Mg. Doris GUZMAN SOTO Accesitaria

20 DISPONER que, los Jurados cumplan con el Art. 20° del Reglamento Interno General de Grados y
Titulos de la Facultad, que a la letra dice El Jurado de Tesis tendra la responsabilidad de dictaminar en un
plazo que no exceda los quince (15) dias habiles, acerca de la suficiencia del trabajo. Si el trabajo fuera
declarado insuficiente lo devolvera para que el tesista lo corrija.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

c.c.: Jurados (4)/Interesados/Archivo

Facultad de Ciencias de la Educacion — Teléfono 062-591078 - www.unheval.edu.pe
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El Director de la Institucion Educativa “Mariano Damaso Berain” de
Paucarbamba, comprensidn del distrito de Amarilis, provincia y regiéon Huanuco:

HACE CONSTAR:

Que, los bachilleres de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional “Hermilio Valdizan” de Huanuco, conforme a la siguiente relacion:

e HUARAUYA RAMIREZ, Ayda Edith
e MALAVER LLAMOCCA, Juan Manuel
¢ SUMARAN ESPINOZA, Mariela

Realizaron la aplicacion de instrumentos (encuestas) para la ejecucién de
su proyecto de tesis titulado “El Clima Organizacional y el Desempeiio Docente
en la Institucién Educativa del Nivel Primaria “Mariano Damaso Berain” N°
32223 del Distrito de Amarilis — Huanuco 2017.

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.

Amarilis, 03 de agosto del 2018




"Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional” &\w;!ﬁm

% UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-HUANUCO § I}

FACULTAD DE CIENCINS DE LA EDUCACION
Al Servicio de la Sociedad con una Educacion de Calidad

UNHEY

Cayhuayna, 21 de noviembre de 2018

OFICIO N° 1449-2018-UNHEVAL/FCE-D

Sefor(a)(ita):

Ayda HUARAUYA RAMIREZ
Juan MALAVER LLAMOCCA
Mariela SUMARAN ESPINOZA

Por medio del presente me dirijo a usted para remitirle adjunto, los
borradores de tesis Colectiva titulada: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEL NIVEL PRIMARIA “MARIANO
DAMASO BERAUN” N° 32223 DEL DISTRITO DE AMARILIS-HUANUCO, 2017, informes
emitidos por los Jurados Dictaminadores, considerando que se encuentra expedita para
su sustentacion.

4  Dr. Wilfredo SOTIL CORTAVARRIA  Presidente
4 Dr. Hilarion PAUCAR COZ Secretario
# Lic. Carlos MORENO TABOADA Vocal

«# Mg. Doris GUZMAN SOTO Accesitario

En tal sentido el interesado presentara una solicitud dirigido al Decano
pidiendo se fije hora, lugar y fecha para la sustentacion publica, acompafando su peticion
con cuatro (04) ejemplares de tesis (anillado) y adjuntando los documentos sefialados en
el Art. 10° del Reglamento de Grados y Titulos.

Asimismo, luego de la sustentacion, sirvase presentar el resumen de su
tesis y articulo para la revista, cada uno en 05 hojas minimo y maximo en 08 hojas
tamafio A4 anillado y en CD (formato PDF) la tesis para adjuntar en cada expediente de
los interesados, considerando el nombre del archivo, compuesto por la letra T adelante,
seguida de los digitos del cédigo de la Universidad 023, un guién bajo, el nimero de
documento de identidad del interesado y la abreviatura: T. Ejemplo:
T023_22411020T.pdf dicho requerimiento de acuerdo a lo solicitado por la SUNEDU.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de
mi consideracion y estima personal.

Atentamente,

ancio Rojas Cotrina
‘Decano (e)

C.c:
Archivo



PANEL FOTOGRAFICO

de Amarilis desarrollando la encuesta en Clima organizacional.

{ Los docentes del nivel primaria de la Institucién Educativa “Mariano Damaso Berauin” N° 32223

Invitando a la docente del nivel primario a desarrollar la encuesta.




‘ Los tesistas visitando la Institucién Educativa” Mariano Damaso Berain N° 32223 de Amarilis

\

del nivel primario para aplicar la encuesta Clima organizacional y desempefo docente.

iEl N° 32223 MARIAND [ AMAS(: SERAUN

) PRIMAR'A SECUXRDARIA




