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Resumen

“Clima organizacional, desempefio docente, Instituto de Educacion Superior
Pedagogico “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, Cajamarca, 20187, es el titulo de la
presente investigacion, que se orient6 a la determinacion de la relacion existente entre el
desempefio docente y el clima organizacional y en el Instituto de Educacion Superior
Pedagoégico “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, Cajamarca. Se consideré un enfoque
cuantitativo, con disefio descriptivo correlacional no experimental. Se utilizd la
encuesta, para recolectar los datos necesarios, a partir de una muestra de 50 docentes,
mediante un cuestionario censo. Para contrastar la hipotesis, se utilizo el estadistico rho
de Spearman, cuyo valor de 0.474 hace referencia a una correlacién cercana a positiva
media, y p value = 0.001, hace referencia a la aceptacion de la hipotesis del
investigador, con una significancia de 5%. Resultados que difieren del clima
organizacional y sus variables (Comportamiento institucional, capacidad institucional,
dindmica institucional, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion),

con la variable desempefio docente, respectivamente.



Abstrac

"Organizational climate, teaching performance, Institute of Higher Pedagogical
Education” Hno. Victorino Elorz Goicoechea ”, Cajamarca, 2018, is the title of this
research, which was aimed at determining the relationship between teacher performance
and organizational climate and at the Institute of Higher Pedagogical Education “Hno.
Victorino Elorz Goicoechea ”, Cajamarca. A quantitative approach was considered,
with a non-experimental correlational descriptive design. The survey was used to collect
the necessary data, from a sample of 50 teachers, using a census questionnaire. To test
the hypothesis, the Spearman's rho statistic was used, whose value of 0.474 refers to a
correlation close to positive mean, and p value = 0.001, refers to the acceptance of the
researcher's hypothesis, with a significance of 5%. Results that differ from the
organizational climate and its variables (institutional capacity, institutional dynamics,
interpersonal relationships, teamwork, communication), with the variable teaching

performance, respectively.
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Introduccion
1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

1.1. Antecedentes
A nivel internacional

En su proyecto de investigacion, Narea y Paez (2015) se fijaron como objetivo
principal establecer la relacion entre el desempefio de los directivos, docentes y
el clima organizacional para determinar sus respectivos niveles de desempefio.
Para lograr los objetivos anteriores, se recabd informacion de los gerentes y
docentes que imparten clases en la Escuela de Finanzas "Obando Pacheco".
Utilizaron métodos de induccién-deduccion debido a que estos métodos son
ampliamente utilizados por gerentes y profesores, porque a través de los mismos,
es posible obtener soluciones empiricas (deduccion) a partir de la experiencia
(induccion) y las correspondientes conclusiones légicas basadas en
observaciones. Los resultados arrojaron que el 71% de los docentes del
departamento de educacion respondio que en ocasiones el clima laboral afecta el
desempefio de los gerentes y docentes, porque al realizar actividades
administrativas, no todos tienen ideas que quieran implementar, lo cual,
provocara un mal ambiente de trabajo. Mas bien, todos deben cooperar en
beneficio de la organizacion y crear un ambiente de trabajo agradable. Asi
mismo llegaron a varias conclusiones y recomendaciones, siendo las mas
destacadas las siguientes: a) El diagndstico determiné falta de comunicacion y
espiritu de trabajo en equipo. b) El clima de la organizacién fue incomodo para
ciertos grupos gue tuvieron un ambiente negativo debido a la falta de relaciones
con los compafieros y la difusion de rumores. c¢) Falta de compromiso
organizativo del docente, reflejado en la productividad del rendimiento de la
tarea especificada, que en este caso fue baja. d) Falta de planes para mejorar el
clima organizacional y el buen desempefio laboral. e) EI desempefio laboral del
docente se ve afectado por el mal liderazgo de los gerentes, lo que les impide
participar en las actividades laborales.

Por su parte, Medina, (2017) en uno de sus estudios que desarrollé en la UEP,

Santo Domingo de Guzman, ubicada en la ciudad de Quito, se planted



determinar la incidencia del clima organizacional sobre el desempefio docente.
Para ello, llevo a cabo una investigacion descriptiva, con uso de la correlacion de
Pearson. La muestra la formaron 50 docentes de la UE Santo Domingo de
Guzman que para esto se llevd a cabo un cuestionario de HayMcBer conformado
por 90 reactivos, orientados a medir basicamente la percepcion de parte de los
trabajadores respecto a las dinensiones: flexibilidad, estandares, claridad,
responsabilidad y recompensas. La evaluacion de la variable desempefio docente
se desarroll6 mediante el uso de cuatro instrumentos institucionales, cuya
elaboracion estuvo basada en lineamientos del Ministerio de Educacion; las
mismas que consideran las dimensiones: Gestion, dominio disciplinar,
compromiso ético y desarrollo profesional. Los resultados logrados a partir de la
medicion del clima organizacional develaron la existencia de dos microclimas
(Bésica y Colegio), en el interior de la institucion. Resultando una brecha mayor
respecto a todas las dimensiones en la Basica. La evaluacion de desempefio
docente, por su parte, mostrd una ubicacion de nivel medio, permitiéndose de
esta manera el cumplimiento de los estandares de calidad, a la institucién
educativa. En lo referente al resultado de estudio de correlacion, se logro
determinar que existe incidencia positiva muy baja del clima organizacional

sobre el respectivo desempefio docente.

A nivel nacional

Ortiz, (2017), planteé como objetivo general determinar la existencia o no de
relacion entre las variables clima organizacional, desempefio docente, realizada
en la IE N° 148: “Victor Raul Haya de la Torre”, en la ciudad de Lima. En esta
investigacion, la muestra la conformaron 78 docentes de la misma institucion. La
investigacion se caracterizé por ser de tipo basico con disefio no experimental.
Ambas variables, (desempefio docente y clima organizacional), fueron evaluadas
por medio de instrumentos previamente validados en otras investigaciones. El
analisis estadistico dio evidencias que existe una relacion significativa con
coeficiente r=0.8 entre ambas variables consideradas para el estudio. Teniendo
en consideracion un nivel de significancia de 0.01, el p valor de 0,000 dejé clara

la afirmacion de la hipotesis alterna, porque a mayor nivel de la variable clima



organizacional, los docentes de la IE N° 148 Victor Raul Haya de la Torre,

desarrollaran mayor nivel de desempefio docente.

En el trabajo de Castro y Meza, (2018), de manera similar a los estudios
mencionados, se planted determinar en qué grado las variables en estudio se
relacionan. El estudio fue aplicado en colegios adventistas de la AECE en Lima.
Aplicando el estudio de tipo correlacional, no experimental y transversal,
considerandose una poblacién de 92 docentes provenientes de (4 colegios y una
escuela); distribuidos de la siguiente manera: 25 docentes, que laboran en el
colegio Espafia, 20 docentes del colegio Canto Rey, 16 docentes del colegio
Eduardo Forga, 19 docentes del colegio Buen Pastor y 12 docentes de la Escuela
Huaraz. Los instrumentos utilizados para la medicion de las variables clima
organizacional, desempefio docente evaluaron seis dimensiones Yy tres
dimensiones respectivamente. Los resultados indicaron que existe una relacion
significativa y directa entre ambas variables de estudio, con un valor Rho de
Spearman de 0.430 y p value = 0.000; lo cual a la vez significa que a mayot

clima organizacional, mejor desempefio docente.

A nivel local

En el ambito local, tenemos a Briones, (2018) en cuya investigacion se plantea
determinar si el desempefio docente se relaciona con el clima organizacional de
la IE: “Miguel Gonzalez Chavez”, ubicada en Granja Porcén, Cajamarca. En
esta investigacion, la hipotesis planted que en el caso de existir una interaccion
positiva y directa entre las variables: clima organizacional, desempefio docente,
entonces es muy probable que también se logre en dicha institucion, un clima
favorable. También es importante mencionar que en lo referente al desempefio
docente se consideré el denominado Comportamiento Organizacional de
Stephen P. Robbins, el Pensamiento Sistémico de Peter Senge, y el Marco del
Buen Desempefio Docente. La variable Clima Organizacional tuvo su base en la
Teoria de la Administracion General, y respectivamente en el Enfoque Sistémico
de Chiavenato. En lo referente al disefio de investigacion, el mismo fue
transeccional, descriptivo correlacional. La estadistica estuvo basada en la

prueba de Chi-cuadrada y el coeficiente de correlacién de Pearson; con las



cuales se pudo determinar en qué grado ambas variables de estudio se asocian.
La evaluacion se llevo a cabo a través de la encuesta y observacion. Entre los
instrumentos utilizados destacan el cuestionario con escalas tipo Likert. La
conclusion se resume a la existencia de relacion significativa positiva fuerte; en

este caso, el coeficiente de correlacion de Pearson r, fue de 0,91.

El trabajo de investigacion de Livaque, (2017), por su parte presenta el propdsito
de establecer en qué medida se relacionan las variables de estudio clima
organizacional y desempefio docente de la Escuela de Obstetricia de la
Universidad Nacional de Cajamarca. En el estudio se considerd una muestra de
36 docentes y 161 estudiantes de la EAP de Obstetricia. Basado en un disefio de
caracter correlacional, se utilizaron dos cuestionarios que posibilitaron el recojo
de informacion, considerando para ello las dimensiones: motivacion,
comunicacion, participacion y confianza del clima organizacional, y sus
dimensiones: emocionalidad, capacidad pedagogica, y responsabilidad para el
cumplimiento de las funciones del docente. En este caso, el coeficiente de
Pearson obtuvo un valor de 0.980 y el respectivo p valor, fue de 0.001; valores
que evidencian que existe una correlacion muy alta y directa; motivo por el cual,
se acepto la hipdtesis alterna que para el caso, planted que las variables en estudio:
clima organizacional y desempefio docente, del Programa de Obstetricia de la

Universidad Nacional de Cajamarca, se realcionan significativamente.

1.2. Fundamentacion cientifica

1.2.1. Clima organizacional.

En todo el mundo, la finalidad de las organizaciones es producir algo o
brindar servicios para bienestar de la sociedad. El presente trabajo de
investigacion esta referido a la educacién ya que este sector brinda un

servicio educativo.

Brunet (2004), manifiesta que referirse al clima organizacional, implica la
consideracién de una fusion de dos grandes escuelas de pensamiento entre
las cuales sobresalen la escuela Gestaltica y Funcionalista. La escuela

Gestaltica utiliza la organizacion de la percepcion, la cual acepta la postura



que la suma de las partes respectivas no necesariamente es igual al todo.
Esta idea se basa en percepcion del individuo en forma de dos principios;
el primero en el que se capta, tal como estas existen en la naturaleza, el
orden de las cosas en el mundo; y el segundo, sobre la base de la creacién
de un nuevo orden, mediante un proceso que se integra a nivel del
pensamiento. Entonces podemos decir que, en esta escuela, se tiende a
comprender el medio ambiente que los rodea, y se basan en criterios
percibidos e inferidos, comportandose de acuerdo con lo que perciben del
mundo. Entonces, influye en el comportamiento, la percepcion propia del
medio de trabajo y del entorno (p. 137).

En cambio, para la escuela denominada funcionalista, el comportamiento y
pensamiento de un individuo lo condiciona el ambiente que le rodea y en
la adaptacion del individuo a su medio, las diferencias que se presentan a
nivel individual, juegan un papel importante. La diferencia entre las dos
escuelas en si es que, para los Gestaltistas, la persona tiende a adaptarse al
medio en el que se desenvuelve, no teniendo otras opciones. Y para la
escuela Funcionalista son las diferencias individuales existentes de cada
persona que labora, las que influyen cuando interactuando con su medio,
participa en la determinacion de su clima. El estudio de estas dos escuelas
(gestaltista y funcionalista) es importante porque se utilizan en lo referente
al clima de la organizacion, un elemento en comun, que es el nivel de
equilibrio, el mismo que es importante obtener en la institucion a la que
pertenecen. Para las personas es importante conocer la realidad en su
medio de trabajo, como informacion importante, porque asi pueden
orientar su comportamiento individual segin lo que la organizacion
requiera para alcanzar un nivel de equilibrio aceptable de esta manera en
relacion al medio que los rodea, por ejemplo: si una persona es hostilizada
por parte de sus deméas compafieros de trabajo, tendra tendencias a adoptar
comportamientos de defensa y creando de esa forma un equilibrio que
constituye para él, un clima que requiere un acto defensivo (Brunet, 2004,
p. 183).

En la mayoria de los casos los estamentos de la direccion y los profesores

en una institucion educativa, se mantienen distantes y su comunicacion es
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muy restringida, porque no comparten informacion de lo que acontece en
la institucién solo por cuestiones mezquinas, originando un clima
organizacional adverso porque todo trabajador necesita este tipo de

informacion para integrarse.

Martin y Colbs, (1998), referente al tema menciona otras escuelas:
estructuralista, humanista, sociopolitica y critica. En referencia a la escuela
estructuralista, el clima depende de ciertos aspectos objetivos en el
trabajo, como son: tamafio que la organizacion tiene, decisiones a tomar
(centralizada o descentralizada), los niveles jerarquicos de autoridad, la
tecnologia utilizada. Con esto, desde luego, la influencia de la propia
personalidad del individuo frente a los sucesos organizacionales, no se
pretenden negar, sino que se busca dar la debida importancia a los factores

estructurales objetivos.

El clima, para los humanistas, esta condicionado a las percepciones
globales de los individuos sobre el medio que los rodea, ademas de lo que
se refleja en la interaccion de las caracteristicas que el individuo posee de
manera personal y las que posee la organizacion. Para la escuela
sociopolitica y critica, es importante la orientacion a representar un
concepto global de los componentes que conforman dicha organizacion.
La opinion del autor se orienta a que estas escuelas mantienen su teoria,
pero es importante que asi mismo busquen contribuir a que las

instituciones mantengan su pensamiento individual.

Likert (1968), segun este autor, la teoria referida al Clima Organizacional
estd referido a que hay una relacion directa entre el comportamiento
administrativo y el comportamiento de los subordinados y también lo
determina las condiciones de caracter organizacional que los subordinados
reciben, entonces la relacién estd determinada por cémo se percibe el
clima organizacional en los aspectos siguientes: tecnologia, la jerarquia de
la organizacion, estructura organizacional, y el sueldo, la manifestacion

personal, nivel de satisfaccion del trabajador.

Esta teoria Likertiana es una de las méas aceptadas por ser dinamica y

explicativa con referencia al clima organizacional, ademas trata del



establecimiento y surgimiento del clima participativo porque esto facilita
la eficacia y eficiencia individual y organizacional, esta orientada a lo
contemporaneo referido a las teorias de la motivacion, dado que estas
concuerdan en que la participacion motiva a las personas en el trabajo. En
concordancia con esta teoria, se debe trabajar en una institucion, contando
en su interior con un clima de participacion de los actores de la
organizacion y con esto se conseguiran objetivos comunes y cumplirlos.
Las variables que plantea esta teoria, son: las causales o independientes,
que establecen el modo de evolucion organizacional y de como obtener sus
resultados. Las Intermedias: que se encargan de medir los estados internos
de las empresas, en rendimiento, motivacion, toma de decisiones y
comunicacion. Debido a que son las que constituyen los procesos
organizacionales, estas son muy importantes. Variables finales: estas
variables surgen debido al efecto que ejercen las variables causales y las
intermedias que fueron referidas, estdn orientadas a establecer los
resultados de ganancia o pérdida, obtenidos por la organizacion. Estas
variables son importantes para percibir el clima organizacional. Para Likert
méas que el clima en si es importante la percepcion del clima, por ello
sostiene que el comportamiento y actitudes de las personas estan en
relacion directa a sus percepciones y no de una situacion objetiva. Likert
esta de acuerdo con el teorema de Tomas: “Se toma en las consecuencias.
La segunda, hace referencia a la parte interna de una empresa educativa y a
reflejar su estado, mediante los procesos organizacionales como actitud,
comunicacion, toma de decisiones, etc. Las ultimas son referentes a las
anteriores y justamente son aquellas que tienen un fuerte impacto en la

productividad (pérdidas y ganancias).

Referirse a una variable es lo mismo que referirse a una caracteristica de
un hecho frente a una realidad, sea objetiva o subjetiva. Este trabajo de
investigacion consideré variables independiente y dependiente, y otras que
resulten de la recoleccion de datos. Es importante fundamentar la
aportacion gque ofrecen elementos de analisis de investigacion cuyo fin es
comprender el objeto de estudio, ante ello podemos acotar que este clima

es un sistema abierto con respecto a la comunidad educativa.



1.2.2. Definiciones de Clima Organizacional

Chiavenato (2005), sostiene que el clima organizacional depende de la
constitucién que tenga un medio interno dentro de cualquier organizacion,
siendo el ambiente sicoldgico una muy importante caracteristica dentro de
cada organizacion. Esto tiene diferentes aspectos en cada situacién, porque
se representa en diferentes grados, refiriéndonos a diversas organizaciones
(p.132).

No solo los actores que constituyen la organizacién son importantes, sino
que también poseen real importancia otros elementos que son
indispensables en la organizacién como son, tecnologia, documentos de
gestion y poner en practica los valores en los trabajadores frente a los

demas miembros de la institucion.

Anzola (2003), sostiene respecto al tema, que la vision de los trabajadores
con respecto a su organizacion, influye en su conducta, y esto diferencia

una organizacion de otra (p.76).

Las organizaciones o instituciones deben buscar que los trabajadores
tengan una buena imagen de la institucion, para ello, estas deben procurar
mantener una coordinacion comunicativa en forma permanente, para que
los trabajadores tengan una buena impresion, sobre todo, en lo que se
refiere al trato y respeto que debe haber entre todos los integrantes de la

organizacion.

Schein (1990), nos refiere que una cultura organizacional se origina
porque un grupo dado de personas ha tenido estabilidad y una historia
comun dado que las personas perciben la forma de resolver sus problemas
de sobrevivencia y de integracion. Segun esto la cultura organizacional
influye no solo en la organizacién sino en la competitividad y el
posicionamiento, sino que también construye un ambiente interno
favorable porque se solucionan los problemas optimizandose los recursos
no solo materiales sino humanos. La cultura organizacional se define en

las normas de comportamiento.



Davis y Newtrom (1999), sostienen que ambiente organizacional es
sinénimo de cultura organizacional, porque son las creencias y los valores

de su personal.

Méndez (2006), en cuanto al clima organizacional se refiere como el
ambiente propio de la organizacion, y que es producido por el trabajador
bajo las condiciones dadas para que se desarrolle su labor dentro de la
organizacion y sus variables son: los objetivos, la motivacion, liderazgo,

control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion
(p.17).

Resumiendo, el pensamiento acerca del clima organizacional se puede
expresar que esta en funcién del conjunto de percepciones globales que el
individuo tiene acerca de su organizacion, también es el reflejo de la
interaccion entre ambos; por tanto, son muy importantes las percepciones

que tenga el individuo en la organizacion.

Seisdedos (1996), refiere con respecto al clima organizacional, que hay
autores que lo consideran como un ambiente real y externo, y que se puede
mantener un equilibrio entre ambos polos. Por otro lado, hay autores que
lo definen como un conjunto de elementos con los cuales se conformaria
los componentes de una empresa en el proceso que se relaciona con la

gestion de los recursos humanos.

En conclusion la presentacion inusual del clima organizacional entre los
factores que determinan la organizacion y con referencia a las
motivaciones de este es determinante en la organizacion. Ademas, las
variables organizacionales y el clima organizacional repercuten en el
comportamiento de los trabajadores de la organizacién y tiene como

consecuencia la productividad, por ejemplo.

La expresion del comportamiento personal de trabajadores y directivos
estd plasmado en el clima organizacional, por ejemplo, los docentes del
Instituto de Educacion Superior Pedagogico “Hno. Victorino Elorz
Goicoechea” de Cajamarca en el cual el personal que labora se preocupa
por involucrarse dentro de la institucion de forma activa en pro de

desarrollarse personal y profesionalmente, por ello tienen acceso permitido
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a la informacion y cuentan con condiciones laborales que facilitan su

desempefio.

También se puede recalcar que con respecto al clima organizacional se
puede aplicar la retroalimentacion (feet back), y permite cambios
planificados en actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional (Goncalvez, 1997).

En la organizacion, el trato que un jefe debe brindar a sus trabajadores,
proveedores y clientes estd en relacion directa a un buen Clima

Organizacional (Vélez, 2017).

También, el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas
permanentes y distintas a otra organizacion, influyendo directamente en el

comportamiento de las personas que la conforman. Por lo tanto, tedricos e

investigadores de la administracion consideraron muy importante el
estudio de este tipo de fendmenos que en esos tiempos denominaban
atmasfera psicoldgica y que hoy en dia es conocido ampliamente como

clima organizacional Chruden y Sherman, (1997).

1.2.3. Dimensiones de Clima Organizacional

Comportamiento institucional

“El comportamiento institucional es estudiado por sus consecuencias en el
personal y estructura de las organizaciones, para la aplicacion de estos
conocimientos adquiridos en mejorar la eficacia en la organizacion”
(Robinson, 2004:8).

Es de suma importancia la coordinacion que haya dentro de las
organizaciones porque producen una imagen global en el exterior; por esto,
los responsables de direccion deben observar y realizar estudios, para mejorar

el clima organizacional.
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Capacidad institucional

Elera (2010), expresa en su investigacion referente a la planificacion
estratégica que es fundamental que se demuestre la capacidad dentro de la
organizacion, la planificacién en una organizaciéon debe ser rigurosa y se
debe establecer metas y objetivos, lo cual implica un conjunto de etapas
dentro de un proceso. Al respecto de la planificacion estratégica “es un
proceso racional y una actitud intencional que conlleva a proyectarse en el
futuro deseable, es necesario mantener concordancia entre la filosofia

(actos) y el desarrollo de las capacidades aplicadas en la organizacion”
(p.64).

La planificacion es fundamental para la evolucion institucional. Si no se
realiza una buena planificacion estratégica, sera dificil que se cumpla con

las metas orientadas al fin institucional.

Farro (2001), con respecto al planeamiento estratégico educativo lo sintetizo
como los pasos que la organizacion educativa sigue a fin de lograr
concretizar la vision que tuvo a largo plazo segun sus estrategias aplicadas,
utilizando sus fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas (FODA).

Ademas, se cuenta con las actividades del personal del centro educativo
(p.67).

Entonces podemos acotar que la planificacion estratégica se constituye en
algo muy importante para la organizacion pues de ella dependeran todas las
acciones que se decidan aplicar en el proceso educativo de calidad. La

planificacion nos acerca a la visién y concreta la misién (p.76).

Dinamica institucional

Véasquez y Guadarrama, (2001), acotaron que, segun su estudio descriptivo
correlacional investigo el liderazgo y el clima organizacional y resalta la
importancia del liderazgo del director del centro educativo, y atribuyéndoles
las deficiencias funcionales y de organizacion de la institucion, por deberse
a la falta de liderazgo y desconocimiento de la administracion. Aplicé en

100 participantes del nivel secundario una encuesta; entre sus conclusiones
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expresa que el liderazgo es funcion directriz y debe ser puesta en evidencia

a través de las enunciaciones de la investigacion presentada.

Segun el autor de la investigacion se conoce que el director debe
comprometer a todos los integrantes de la organizacion con el fin de
conformar una unidad para avanzar, entonces los triunfos y los fracasos no

solo son del director.

Relaciones interpersonales

Pérez (2015), las relaciones interpersonales se establecen durante nuestra
vida, y por ellas, podemos expresar nuestro sentir y podemos compartir
intereses y afectos. Por ello, dia a dia, nos relacionamos con tantas personas.
Aqui reside la gran riqueza de las relaciones humanas, porque nos ponemos

en contacto para construir experiencias y conocimientos.

Lo anteriormente expresado no tan complicado, pues todos tenemos
tendencia a compartir ideas, necesidades y tenemos intereses comunes; por
ello, estas relaciones interpersonales son una constante busqueda de

convivencia positiva entre hombres y mujeres.

Si se logra que todos se sientan como en su casa, entonces se obtendra un
clima cordial, amical, pues se considera a la institucion como un segundo
hogar, y los trabajadores se orientardn a que la institucion se desarrolle

normalmente brindando el servicio que ofrece a la sociedad.

Trabajo en equipo

Aguilar (2016), sostiene que las metas comunes se obtienen trabajando en
equipo, para ello colaboran en forma unida bajo el mismo proposito
aportando sus conocimientos, habilidades y acciones. En toda organizacién
que hay trabajo en equipo, hay union de sus miembros encontrandose

comunicacion y compromiso entre sus integrantes.

Las organizaciones requieren en la actualidad trabajo en equipo, porque es

beneficioso en el cumplimiento de las metas especificas que todos se
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involucren, en un tiempo determinado, por ello, se requiere gente dispuesta

a tener empatia y que le guste trabajar en equipo.

Comunicacion

Ramirez (2015), manifestdé que es muy importante mantener una buena
comunicacion en la organizacion, pues esto hace posible alcanzar una
Optima productividad porque se promueve la sana interaccion entre los
colaboradores de una organizacion y sugiere la adopcion de formas y tipos
de comunicacién y promover las relaciones entre los individuos y sus
jerarquias para que los objetivos organizacionales sean alcanzados con

mayor eficiencia.

Concluimos, que la comunicacion es una herramienta indispensable que
transmite mensajes, por ejemplo, si los trabajadores de la organizacion
mantienen comunicacion entre ellos existird buena voluntad en todos y

también se tomaran decisiones en forma democratica.

2.1.1. Desempefio docente

El MINEDU (2012), en la Guia Didactica para Institutos y Escuelas de
Educacién Superior con Carreras Pedagogicas. Lima, con respecto a los
docentes manifiesta que sl mrnod deben conocer cinco componentes para
facilitar la practica profesional. Por ello, es importante sintetizar el
trabajo en el aula, y que se deben considerar cinco componentes,
entendiéndose por componente a la parte de un todo; en este caso es parte
del proceso de aprendizaje en la practica profesional y cada uno de ellos
contribuird a profundizar en los conocimientos especificos que el
estudiante practicante deberd dominar al concluir su formacion

profesional.

Con respecto a la teoria de la equidad, se acota la importancia que tiene

la percepcion del trabajador acerca del trato brindado en su institucion

que se juzga solo en justo o injustos y esto repercute en su eficiencia y

lealtad que son expresiones otorgadas por la buena voluntad que
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determinan la eficacia en el trabajo, aunque esta teoria es clara, se
presenta dificultad porque esta percepcion esta vinculada a un estado
mental basado en juicios subjetivos por ello es importante aplicar el buen
trato, por ser un elemento fundamental. Tiene igual peso en la percepcion
de los trabajadores la buena comunicacién entre el directivo y los
subordinados. Los trabajadores de la organizacion esperan siempre que
no exista la discriminacion de raza, sexo, color o religion; ademas es
obligatorio en funcion al mandato expreso en nuestra Constitucion

Politica del Perd.

Klingner y Nabaldian (2002), otra teoria que trata sobre los sentimientos
de satisfaccion de los empleados, nos refiere que lo que ocasiona un
mejor desempefio laboral es determinado por tres puntos; el primero se
refiere a que el empleado tiende a alcanzar el nivel esperado en su
trabajo; el segundo, el empleado se siente estimulado por gratificaciones
0 sanciones en los resultados con respecto a su desempefio; y el altimo
punto es la importancia que tiene para el empleado estos estimulos

econodmicos.

Segun esta teoria las reacciones positivas 0 negativas en el trabajador
estan orientadas a las expectativas y metas que cumplir y si no siente un
aliciente, le serd mas dificil al no tener retribucion y bienestar en el
ambiente laboral. La funcidon laboral del docente es lograr el aprendizaje
en los estudiantes, para ello debe estar preparado y conocer teorias
psicoldgicas para poder utilizarlas y ayudar a sus alumnos. Los
trabajadores siempre tendran expectativas de mejora personal y en su
trabajo, por eso la direccion tiene la obligacion de asistir al docente y
ayudarlo a cumplir su funcion. Si los alumnos se duermen es por una
atmasfera de depresion y lo que sienten es escapar de esa atmosfera y no
piensan en aprender. Entonces para que tenga efecto el aprendizaje, los
estimulos del medio deben ser enriquecedoras y productivas al punto de
lograr estimular a los docentes como trabajadores y por ende a los
alumnos (Skinner, 1971).

Mazlov (1973), en su teoria sobre la autorrealizacién refiere dentro del
holismo y la sicologia humana la idea de que el hombre es un todo
14



integrado y organizado, sin partes diferenciadas, por lo que cualquier
motivo que afecta, este afecta a todas las personas que lo rodean.
Ademas, Maslow propone la teoria del crecimiento y desarrollo que
sostiene que el hombre, posee en la motivacion y la necesidad el motor
de su desarrollo. A parte describe una jerarquia de necesidades humana
donde la mas basica es la de crecimiento, que gobierna y organiza a todas
las demas, a partir de esto menciona cinco jerarquias o niveles, desde la
necesidad de supervivencia, de naturaleza fisioldgica, hasta la necesidad

de crecimiento, de naturaleza sicoldgica.

Guevara (1996), aporta que para Mc Gregor, las organizaciones
dependen de los supuestos que tienen los gerentes sobre el
comportamiento humano de su personal. En base a esos supuestos cada
gerente elige una forma de relacionarse con sus trabajadores y de esperar
los resultados de su trabajo, o0 sea que detras de cada decisidn
administrativa hay supuestos sobre la naturaleza humana y la conducta de

los trabajadores.

La administracion es responsable de organizar los recursos de la empresa,
orientandolos al cumplimiento de los objetivos organizacionales vy
dirigiendo también sus esfuerzos para controlar sus acciones, todo esto
orientado a satisfacer también las necesidades de la organizacion, porque
sin la participacion activa de la administracion, los trabajadores no
cumplirian con las necesidades y obligaciones que son primordiales para
la empresa, por eso debe estimularseles y a la vez controlar el

cumplimiento de sus metas (Mac Gregor, 1981, p.7).

Estas teorias se refieren especialmente a las empresas econémicas, pero
se puede adaptar a las instituciones educativas pues los grandes estudios
se relacionan con otras en el conocimiento, ya que en educacion han sido
pocos los estudiosos que se dedicaron a investigar sobre los asuntos

netamente educativos.
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1.2.4. Definiciones del Desempefio Docente

ElI MINEDU (2012), expres6 al respecto que el cumplimiento de los
docentes se orienta a los siguientes aspectos: Preparacion, ensefianza y
participacion en las actividades propias de la escuela en coordinacion con
la comunidad, ldgicamente frente al desarrollo efectivo de su
profesionalidad. La idea es que se puede afirmar que el desempefio
docente es el quehacer del maestro en el aula, quien sigilosamente trata
de desarrollar los aprendizajes de los estudiantes, para ello trabaja con la
comunidad, se orienta al deporte y realiza todo aquello que servira para

formar integralmente a su estudiante.

Diaz (2010), se refiere al desempefio como la coordinacion que el
docente debe hacer en conjunto con la participacion de los 6rganos
colegiados y actividades extracurriculares.

Osorio, (2016), sobre el desempefio docente refiere que depende de
maultiples factores y de su formacion tanto como de su capacitacion, si los
docentes cumpliecen sus funciones de conductores en las aulas se
conseguiria que las labores que diariamente se deben cumplir sean
efectivas frente a los estudiantes lograndose el desarrollo integral de las
metas; esto implica que el trabajo previo del docente deba evitar el
pragmatismo, durante la aplicacion de su pedagogia en la institucion
educativa porque el desemperfio docente depende de la efectividad de esta
actividad. Es importante que estos docentes utilicen metodologias y
estrategias orientadas siempre al éxito de sus alumnos y enmarcadas a las

curriculas estipuladas.

El desempefio docente segin el MINEDU (2012), depende de las
estrategias utilizadas dentro de la planificacion de su trabajo y su
pedagogia enmarcados en los disefios curriculares. Es de suma
importancia la consecuencia de las unidades didacticas en las sesiones

que deben ser llevadas en forma intercultural e inclusiva.

Es de conocimiento general que el docente es el protagonista principal, y
de quien depende el éxito y la calidad educacional en los diferentes

grados, pues su responsabilidad es el pilar que sostiene los lineamientos
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a sequir frente a este objetivo. No deseamos con esta premisa mellar la
importancia que tienen los directivos, alumnos y padres de familia en la

organizacion.

Segln el MINEDU (2012), el docentes es netamente un mediador con
respecto a la gestion de conocimientos y definitivamente no es un
trasmisor. Esta idea debe quedar en claro para orientar las actitudes del
docente que haran favorable el cambio por tener en claro que debe
constantemente ampliar sus conocimientos en cultura general ya que esta
capacidad servird para guiar en conocimientos a los alumnos, y por
Gltimo debe estimular la participacion de los padres de familia y a la

comunidad en general.

En el diccionario Enciclopedico de la RAE, (2019), podemos encontrar la
definicién de desempefio, como la accion o efecto de desarrollar
obligaciones frente a una profesion o cumplir con las obligaciones
inherentes a un cargo con suma responsabilidad. Entonces, se puede tener
clara la idea acerca de que el desempefio docente estd en funcion al
cumplimiento que como profesional desarrolle  frente al
desenvolvimiento inherentes a su labor, orientandose, en este caso, al
éxito de sus estudiantes, teniendo el deber de propiciar el ambiente o
entorno que favorezca sus labores. Por otro lado, el desempefio se ejerce
en diferentes contextos sociocultural, mediante una accion de analisis y

reflexion.

Diaz (2010), acota al tema que es muy importante la valoracién del
desempefio docente porque depende del desarrollo de buenas practicas,
entrega el trabajo en el aula y el constante estimulo para la colaboracion
en conjunto con respecto a la satisfaccion de necesidades en la
organizacion educativa; lo que constituye su alto grado de complejidad

por el deber de realizarlo casi al mismo tiempo y de manera integral.

Segun Rizo (2010), el desempefio del docente debe ser el desarrollo de
sus destrezas profesionales para ponerse a disposicion de la sociedad para
fortalecer relaciones entre las personas y que esto favorezca a los

educandos, por todo esto lo primordial en el desempefio docente es la
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participacion activa en las etapas del proceso educativo con respecto a la
implementacion y fortalecimiento de politicas de caracter educativo

orientadas a promover las competencias y habilidades en sus estudiantes.

Es una obligacién proveniente de la ética profesional y que determina la
efectividad y eficacia como profesional que el docente sea una persona
integra y un ejemplo para la convivencia y desarrollo social, pues un
docente es visualizado por los estudiantes como un guia y el desarrollo
de los valores de estos docentes aportan un ejemplo a seguir en el aspecto
de los sentimientos adecuados y de la responsabilidad en el desarrollo
profesional. Lo anterior es complementario al logro de su habilidad

cognitiva.

Al orientarnos a medir el desempefio docente, logramos conocer su
rendimiento, comportamiento y alcances del docente en un periodo de
tiempo: y este acto se realiza para la mejora y promocion del desarrollo
de la institucion, para realzar la eficacia y eficiencia del docente
(Alvarado, 2006, p. 52).

El concepto del desempefio docente se construye de acuerdo con
maultiples aspectos que lo determinan, como la accidn, que en este caso
son las préacticas inherentes a la profesion. Puede existir un buen
desempefio o mal desempefio, pues el buen desempefio docente es el que
representa las acciones que se espera ejecuten los docentes como parte de

su practica de ensefianza.

1.2.5. Dimensiones en el Desempefio del Docente

Las dimensiones segun el MINEDU son:

Desarrollo personal

Orientado a que el profesional sepa “ser, saber y actuar”, siendo modelo

para los alumnos de Educacion Basica. Asi como redundar en su propia
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historia personal, asimilandola, aceptandola y luchando por mejorarla
de manera permanente, en honor a su vocacion.

Este componente se refiere al desarrollo en referencia del perfil del
egresado y se debe desarrollar en articulacion con las areas de Psicologia,

orientacion y Tutoria.

Componente pedagogico

Se refiere a la dimension profesional que todo docente debe hacer en
funcion a la curricula, aplicando la investigacion constante de los temas a
desarrollar.

Es determinante la observacion aplicada como técnica en la carrera
docente propiamente, en los primeros ciclos porque familiariza a los
futuros docentes con el desarrollo del trabajo pedagdgico.

Lo mé&s observable en las aulas es el desempefio del profesor segin su
espeialidad porque los alumnos juzgan sus habilidades para el desarrollo
en la ensefianza. Sus caracteristicas llenan el espacio y acortan las
distancias que puedan existir entre docentes y alumnos, siendo esto la
parte intrinseca, y, la parte extrinseca la infraestructura, ambientacion,
sectores de trabajo, etc. los documentos técnico-pedagdgicos del maestro.
El maestro debe dominar el aula, debe conocer la tecnologia. la ciencia 'y
la psicologia para formar a sus estudiantes. Capacitdndolos y
orientdndolos hacia la excelencia en sus actividades sin que esto
modifique los pasos del proceso educacional frente a sus alumnos.
También implica que el docente aprenda a aplicar la tecnologia y gestion,
de manera que se optimice de la mejor manera la adquisicion de
aprendizajes que implican construcciones de bases tedricas y
comprensién de la teoria curricular, en un marco de preparacion para la
diversificacion y el buen manejo de los elementos del curriculo.

El docente tiene como tarea fundamental dirigir y conducir sesiones de
aprendizaje, previamente planificadas, con eleccion y/o elabaoracion de
los respectivos materiales educativos; ademas de la evaluacion y un
aspecto muy importante, que muchas veces se deja de lado, la

sistematizacion de la experiencia.
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Los docentes en formacidn saben que deben respetar siempre las areas
curriculares como normas a seguir en el transcurso de su carrera y el
meollo de esta importancia radica en que el docente debe conseguir ser
auténomo y en el primer ciclo ser formador de pautas de como proceder
y en dénde poner énfasis siendo siempre secuencial.

Luego, la planificacion de las sesiones debe estar orientada a la ubicacién
que corresponde a cada contexto de la programacién anual, y la
programacion de las unidades did4cticas. Los encargados de las practicas
deben orientar a los alumnos al aprendizaje con respecto a sus
experiencias.

Todo esto se resume a que esta gestién requiere un escenario propio y
oportuno para la educacién donde se debe elegir con mucho cuidado las
oportunidades que cada institucién educativa ofrece especialmente con
respecto a los docentes y su practica profesional en cada area de la
educacion que se tomaran como oportunidades en el desarrollo de los

objetivos orientados al éxito estudiantil.

Dominio y actualizacion disciplinar

Es el dominio y aplicacion de los conocimientos del nivel y especialidad
que desarrollara su ejercicio profesional, lo cual propicia la reflexién
critica de la teoria con la realidad y potencia la actualizacién permanente
del futuro docente.

Es considerada una ventana abierta en la actualizacion permanente de la
carrera profesional y debe desarrollarse en concordancia con las areas de
cada nivel y especialidad. La preparacion del maestro debe demostrar en
cualquier circunstancia y en cualquier realidad que puede afrontar los
problemas y darles solucion, pues es alli donde se demuestra el nivel de
preparacion cientifica y tecnoldgica, porque seglin su nivel es que
triunfard en la vida y en su profesion, debiendo actuar siempre de

acuerdo con las nuevas tecnologias del conocimiento.

La funcidn de capacitar es inherente al Estado, pues, es su deber brindar

capacitaciones constantes a los maestros a fin de que estén actualizados e
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informados en los Gltimos avances de la ciencia y tecnologia que se

requiere en pro de los alumnos.

Gestion de calidad

Es la funcién de brindar herramientas necesarias para planificar,
desarrollar y evaluar procesos de gestion educativa a nivel de aula, dentro
de los marcos de los estandares de calidad y equidad, exigidos. La
gestion no solo debe elaborar una buena planificacion de unidades de
aprendizaje, sino que una buena gestion también corresponde a la
elaboracion de los documentos de gestion. La calidad educativa no solo
se mide con una buena infraestructura, sino que deben sumarse otros

aspectos educativos que se integran para brindar un servicio de calidad.

MINEDU (2012), al respecto manifiesta que la gestion de calidad aporta
al logro de la dimension social del perfil, brindando herramientas para
que el futuro docente gestione proyectos sociales. Gestion, no solo es la
parte administrativa, sino que abarca los aprendizajes, la informacion, y
el conocimiento de la empresa y de recursos humanos, etc. La gestion del
aprendizaje se orienta a la responsabilidad de formar al ser humano en la
sociedad bajo la dptica de la educacion critico-reflexiva para que le
permita insertarse en la sociedad eficientemente. ElI concepto de
aprendizaje tiene una dimension mas amplia en funcion a los cambios y
al significado de la experiencia, para que puedan desarrollarse los
humanos bajo la adopcién de comportamientos a la altura de los tiempos
en que vivimos, el aprendizaje es hoy algo que estd en estrecha

vinculacion con la formacidn cognitiva (pp. 87-88).

La gerencia o administracién no es la Unica area que tiene a cargo la gestion,
en la actualidad, la gestion de aprendizajes tiene que ver con tiempo, la
comunicacion, los valores, el arte, etc. Un aspecto importante a resaltar
sobre las verdaderas causas de la imposibilidad a la insercién a la sociedad,
estd basado en el modelo educacional que tiene lugar hoy en dia
caracterizada por la unidireccionalidad profesor estudiante (con

rasgos autoritarios),
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fomentador de la reproduccién memoristica del conocimiento. En este aspecto,
cobra verdadera importancia las capacitaciones que fomenten el auto desarrollo

mental y la respectiva autoorganizacion.

El cambio de una sociedad estatica a una dinamica fue generada en medio de la
revolucion cientifico técnica a partir de la acumulacion de conocimientos que

tuvo lugar en la segunda mitad del siglo XX.

Sin embargo, la educacion recibe poca influencia del positivismo
filoséfico, o de los modelos tradicionales de ensefianza, basados en el

conductismo. A pesar de ello la educacién transita lentamente.

Debido a que no se ha preparado a las personas a servir de manera
especifica, de acuerdo con las estructuras econdémicas, sociales y
politicas, la educacion ha venido perdiendo su propia identidad. Falta
incidir en la eduacion de la comprension humana en relacion con la

sociedad a la que pertenece.

Existe aun falencias en la preparacion del estudiante a enfrentar de
manera auto referente, con estilo critico, las situaciones complejas y

diversas que le presenta la sociedad.

La gestion de la informacion, por el hecho de constituir el medio que
hace posible el movimiento del ser humano en un mundo cambiante y

complejo, es necesario resaltar su importancia.

El reconocimiento de una necesidad de comunicacion e informacion de
manera efectiva, necesarios para la resolucion de problemas del entorno,

se basa en este tipo de competencia.

El conocimiento como gestion es un proceso que incluye conceptos y
procedimientos en base a la percepcion y representacion de la realidad,
hay un conocimiento y también uno personal; este ultimo es construido
en base a la experiencia combinandose siempre con saberes previos
entrelazando informaciones nuevas. Con respecto a los conocimientos

podemos reconocer al explicito y al tacito.
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Promocion comunal

Se refiere a los proyectos de interrelacion que debe tener el docente
frente a la comunidad, partiendo de una adecuada programacion
curricular, y que estid de acuerdo con los requerimientos propios de la

institucién educativa.

La Promocion Comunal debe estar acorde con las areas curriculares de
las Ciencias Sociales, Naturales y la Proyeccion Social de la institucion.
Los componentes mencionados permiten el ejercicio profesional en
condicions beneficiosas y reales, aplicando la critica reflexiva, desde el
primer semestre, hasta el décimo semestre, para lograr esto, debe haber

cursos de asesoria en las practicas.

La metacognicion es un proceso que permitira al docente mejorar su
desempefio, a fin de transformar la realidad educativa al ejercer su

practica pedagogi

ca, pero este componente no ha sido tomado en cuenta ni ha sido

trascendente.

2. Justificacion de la investigacion

La investigacion hace uso de teorias que rigen el clima organizacional en relacion
con el desempefio de sus colaboradores, entre ellos, los docentes; lo cual permite
establecer condiciones de eficiencia tanto a nivel institucional como de funciones
del personal que la conforman. En ella se plantea y disefia procedimientos que
permiten cuantificar en qué medida estas variables de estudio, tan importantes para
la existencia de las organizaciones, se relacionan entre si. Caracteriza ademas, las
interrelaciones existentes entre el personal de las instituciones educativas, como es
el caso del IESPP “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, de la ciudad de Cajamarca,
y a partir de ello, facilitar propuestas de accion posteriores encaminadas a la

solucion de problemas.
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3. Problema

Las relaciones en el seno de las instituciones constituyen factores de fuerza para el
fortalecimiento de la misma; no es suficiente un buen directivo y excelentes
colaboradores si entre ellos estd presente una solida barrera que impide una
comunicacion efectiva en un ambiente apropiado. Investigadores como Cubillos,
Veldsquez y Reyes (2014), refieren en sus estudios casos en que el desempefio
laboral se ha visto afectado y plantean la necesidad de que, las organizaciones
deberian preocuparse por mantener un clima adecuado, por ejemplo, incentivando

el bienestar
de los colaboradores.

En nuestro pais, en la medida en que la institucionalidad se va recuperando
lentamente y con ella la eficiencia de las organizaciones sobre todo del Estado, aun
se hace notar la ausencia de politicas que aborden o contemplen las necesidades
béasicas de las personas que en ellas trabajan. En el caso educativo, por ejemplo, los
docentes se sienten abrumados por mucha carga laboral de tipo no académico,
como elaboracion de planes curriculares, documentaciones, informes, etc. quedando

un tiempo limitado para las capacitaciones, investigacion y preparacion de clases.

A partir del interés sobre la auscultacion de cdémo se relacionan el clima

organizacional y el desempefio docente, se plantea la siguiente pregunta general:

3.1. Pregunta general

¢Cdémo se relaciona el clima organizacional y el desempefio docente en el IESP:

“Hno. Victorino Elorz Goicochea”, Cajamarca, 20187

4. Conceptuacion y operacionalizacion de variables
4.1. Definicion conceptual

4.1.1. Variable Uno : Clima organizacional

Involucra aspectos diferentes, que se sobreponen de manera mutua en

referencia al tipo de organizacion, politicas, reglamentos aplicados en la
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organizacion, sistemas de valores y formas de comportamiento social
(Chiavenato, 2009).

4.1.2. Variable Dos : El desempefio docente

Actividad pedagogica realizada por los docentes a nivel de aula, a partir
de la cual busca el éxito de sus propuestas curriculares de aprendizaje de
sus estudiantes, mediante metodologias y estrategias previamente

disefiadas (Alvarez, Barboza, Cabrera, et al, 2013).
4.2. Definicion operacional

4.2.1. Variable Uno : Clima organizacional

Operacionalmente, clima organizacional, se define como el ambiente
producto de las interrelaciones entre director o jefe, docentes, personal,
padres de familia, etc. cuyo vinculo determina el desempefio de la
organizacion. Se midi6 a través de una lista de cotejo consistente en 20

items, aplicado a los docentes del IESP: “Hno Victorino Elorz

Goicoechea”.

4.2.2. Variable dos : Desempefio docente

Forma en que el docente desarrolla sus funciones profesionales de
acuerdo a lo que tanto la sociedad como el Estado le encomendaron. Su
medicion se realizd a través de una lista de cotejo de 20 items,
orientado a evaluar las dimensiones de diversificacion curricular,

preparacion, evaluacion y desarrollo de la ensefianza.
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Matriz de operacionalizacion de variables.

Variable Valor Técnica/
Dimensiones Indicadores ] instrum
V1 final
ento
- Ante reclamos por prestacion de servicios, la institucion brinda asistencia técnica y juridica a todos sus
Capacidad colaboradores.
Institucional Se percibe que la institucion cuenta con una planificacion y control de gestion eficiente.
nstituciona En la institucién se efectlian auditorias internas institucionales, por lo menos una vez al afio.
- Lainstitucidon de muestra poseer una gestion de tesoreria y custodia de los valores eficiente.
- Eldirector ejerce con propiedad el liderazgo vy la gestion de la institucion.
Dinamica - Eldirector retine los requisitos y condiciones idéneas para cubrir el puesto que ostenta en la institucién.
L El director promueve la formacion y capacitacion continua de los docentes y personal administrativo de la
. Institucional o
Clima institucion.
- Eldirector promueve la motivacion para mejorar la calidad de servicio educativo. Bajo,
organizacional
Relaciones Suelo mantener una postura adecuada durante un diélogo. regular, Censo/
- Suelo expresar lo que pienso y siento durante un didlogo. bueno, cuestionari
interpersonales -  Suelo brindar ayuda inmediata cuando algin compafiero lo solicita.
- Soy amable con todos mis compafieros, del mismo modo que con mis amistades preferidas. excelente. 0
bai - Suelo asistir de manera puntual a todas las reuniones programadas.
Trabajo €N Suelo cumplir a tiempo la tarea encomendada de trabajo, respetando los plazos estipulados.
equipo A menudo propongo ideas para desarrollar el trabajo.
No impongo mis ideas sobre los demas miembros del equipo.
- En la institucién, la definicion de la visién institucional es impulsada por la comunicacion existente.
Comunicacion - ¢La comunicacion existente permite consolidar y transmitir la identidad de la institucion?
- ¢La institucién cuenta con politicas de comunicacion interna y externa?
- ¢La institucion utiliza la opinion de sus colaboradores?
Variable Dimensiones Valor Técnicalin

26



V2 Indicadores final strumento
D Le brindo la importancia adecuada a todo lo que hago.
esarrollo b g S

Tengo la capacidad de completar las actividades que inicio.

personal Siempre cumplo con las metas que establezco para el futuro.
Supero las dificultades que se presentan en mi vida con cierta rapidez.
Suelo planificar el proceso de ensefianza aprendizaje en aula.

Componente Evallo de manera continua los avances y dificultades de mis estudiantes.

pedag6gico Gestiono oportunamente el espapio del aula para favorece_r el aprendizaje y bienestgr d_e mis gstudiantes. _
Gestiono oportunamente materiales del aula que permitan favorecer el aprendizaje y bienestar de mis .
estudiantes. Bajo,

- ) o L regular,  pocument
Desempefio Dominio y Me matriculo constantemente en cursos de capacitacion y actualizacion disciplinar. bueno . )
docente L Me es relativamente facil motivar a mis estudiantes con aplicaciones a la vida real y/o profesional de los ' acion/regis

actualizacion temas que imparto en clase. excelente.  {rg de
disciplinar Participo en charlas en calidad de ponente en temas de mi especialidad.
Considero poco relevante actualizarme en temas de la materia que imparto. notas.
Gestio Realizo investigaciones sobre temas de mi especialidad.
estion de oS T ; : .
Cuento con produccion cientifica publicada de mi autoria.
calidad Generalmente soy bien encuestado por mis estudiantes.
Los resultados de mis evaluaciones externas son regulares a buenas.
Promocion EIab_o_ro y ejecuto proyectos de pr(_)}/eccié_n socigl a nivel _de a}ula._ )
Participo en proyectos de proyeccion social a nivel de la institucion.
comunal Brindo charlas de apoyo a padres de familia.

Invito a especialistas para conferencias de apoyo a la comunidad.
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5. Hipdtesis

5.1. Hipdtesis general
El clima organizacional y el desempefio docente del IESP: “Hno. Victorino
Elorz Goicoechea”, Cajamarca, 2018, se relacionan significatvamente.

6. Objetivos

6.1. Objetivo general

Determinar la relacion existente entre clima organizacional y desempefio

docente del IESPP: “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, Cajamarca, 2018.

6.2. Objetivos especificos

- Identificar el nivel de clima organizacional del IESPP: “Hno. Victorino
E. Goicoechea”, Cajamarca, 2018.

- Identificar el nivel de Desempefio docente del IESPP: “Hno. Victorino
E. Goicoechea”, Cajamarca, 2018.

- Determinar la correlacion entre clima organizacional y desempefio
docente del IESP “Hno. Victorino E. Goicoechea”, Cajamarca, 2018.

7. Metodologia
7.1. Tipo y disefio de investigacion

7.1.1. Tipo de investigacion.

La investigacion es de nivel descriptivo correlacional, disefio no
experimental. Busca obtener respuestas sobre el grado de relacion
existente entre clima organizacional y desempefio de la labor docente del
IESPP “Hno. Victorino E. Goicoechea”, Cajamarca, 2018.
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7.1.2. Disefio de investigacion.

El disefio elegido es el descriptivo correlacional transversal, que busca

comparar medidas de grupos sin atribuir causalidad.

El esquema es el siguiente:

Ox
Leyenda

Pd = Poblacidn docente y directivos.

Pd 0 = Indica las observaciones de cada variable,

¥ = Clima organizacional,

¥ = Desempeno lzboral docente.

r = Bosible relacidn entre |as variables estudiadas.

Oy

Figura 1 Disefio de la investigacion.

7.2. Poblacion — muestra

La poblacion y muestra estuvo conformada por 50 colaboradores entre el
director, jerarquicos y docentes del IESPP: “Hno. Victorino E. Goicoechea”,

Cajamarca, 2018.

7.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Se adaptaron instrumentos de recojo de informacion, tomando en
consideracién investigaciones anteriores sobre medicién del grado de
relacion entre: clima organizacional, desempefio docente en instituciones
educativas. Previa a la aplicacién de los instrumentos, se realizd una prueba
piloto con participacion de docentes del Instituto de Educacion Superior
Pedagdgico Publico del distrito de San Marcos, para verificar la

confiabilidad de los respectivos instrumentos.
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7.4. Procesamiento y andlisis de la informacion

La informacion se procesé con uso y aplicaciéon del software estadistico
SPSS v 24; considerando la estadistica descriptiva para caracterizar las
variables de estudio a partir de sus respectivas dimensiones, asi como de la
estadistica inferencial que permitio generalizar los resultados de la muestra
hacia la poblacion. La hipdtesis estadistica definida fue contrastada
mediante la herramienta estadistica (no paramétrica), Rho de Spearman, que
permitio comparar los niveles de clima organizacional, desempefio docente,

a partir de sus medias.
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8. Resultados
8.1. Estadistica descriptiva

8.1.1. Variable: clima organizacional

Tabla 2
Descriptivo del nivel de Clima Organizacional del IESPP:
"Hno. Victorino E. Goicoechea™, Cajamarca 2018.

Media 11.68
Error tipico 0.345
Mediana 12
Moda 13
Desviacion estandar 2.436
Varianza de la muestra 5.936
Curtosis 0.348
Coeficiente de asimetria -0.316
Rango 12
Minimo 5
Maximo 17
Suma 584
Cuenta 50

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre
Clima organizacional..

La Tabla 2 resume la estadistica descriptiva de la evaluacion de la variable
Clima organizacional, considerando sus dimensiones: Capacidad
institucional, dindmica institucional, relaciones interpersonales, trabajo en
equipo y comunicacion. Los valores de la media: 11.68, mediana: 12 y moda:
13, considerando una escala de 0 a 20, dan cuenta de una valoracion media
obtenida a partir de la aplicacion del cuestionario censo a los docentes del
IESPP: “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, Cajamarca, 2018. En este caso,

la oscilacion de la media muestral alrededor de la media poblacional es
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pequefia, con un nivel de confianza de 95 %, tal como nos indica el error
tipico de 0.345; de igual modo el valor de la desviacion estandar de 2.436,

pone en evidencia la homogenidad de criterios de los encuestados.

Tabla 3
Niveles de valoracion, variable: clima organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel 1 22 440 440 440
Nivel 2 23 46,0 46,0 90,0
Nivel 3 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre la variable: clima
organizacional.

La Tabla 3, nos indica la division en niveles de las valoraciones obtenidas de los
docentes del IESP: “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, como resultado de la
aplicacion del censo cuestionario, respecto a la variable clima organizacional.
Considerando los puntos de corte en 9.2, 11.7 y 14.1, se observa que el nivel medio

se ubica el mayor nimero de evaluados, y en el nivel superior (nivel 3), el menor.
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Figura 2 Valoracién global de las dimensiones de la variable: clima organizacional.

En la Figura 1, se muestra la valoracién global de la variable: clima organizacional,
considerando sus dimensiones. Se aprecia que, la dimension: relaciones
interpersonales, es la que esta mejor consolidada en la institucion. Respecto a las
demas dimensiones, siendo la dimension capacidad institucional, la menos

favorecida desde el punto de vista de los docentes censados.
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8.1.2. Variable: Desempefio docente.

Tabla 4
Descriptivo del nivel de Desempefio Docente en el IESPP:
"Hno. Victorino E. Goicoechea", Cajamarca 2018.

Media 11.64
Error tipico 0.21
Mediana 12
Moda 12
Desviacion estandar 1.47
Varianza de la muestra 2.15
Curtosis 0.15
Coeficiente de asimetria -0.47
Rango 6
Minimo 8
Maximo 14
Suma 582
Cuenta 50

Fuente: Resultado de aplicacién de la encuesta sobre la
variable: Desempefio docente.

La Tabla 4 resume la estadistica descriptiva de la evaluacion de la variable
Desempefio docente, considerando las dimensiones: Desarrollo personal,
componente pedagdgico, dominio y actualizacion disciplinar, gestion de
calidad, y promocion comunal. En este caso, los valores de la media: 11.64,
mediana: 12 y moda: 14, considerando una escala de 0 a 20, también, dan
cuenta de una valoracion media obtenida a partir de la aplicacion del
cuestionario censo a los docentes del IESP “Hno. Victorino Elorz
Goicoechea”, Cajamarca, 2018; puntuacion muy similar a la obtenida para la
variable clima organizacional. Del mismo modo, la oscilacion de la media
muestral alrededor de la media poblacional es pequefia, con un nivel de

confianza de 95 %, tal como nos indica el error tipico de 0.21; y el respectivo
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valor de la desviacion estandar de 0.47, pone en evidencia la homogenidad de

criterios de los encuestados.

Tabla 5
Niveles de valoracion de la variable: Desempefio docente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel 1 22 440 44,0 440
Nivel 2 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre la variable Desempefio docente.

La Tabla 5, nos indica la division en niveles de las valoraciones obtenidas de los
docentes del IESP: “Hno. Victorino Elorz Goicoechea” como resultado de la
aplicacion del censo cuestionario, respecto a la variable desempefio docente.
Considerando los puntos de corte en 10.2, 11.6 y 13.1, se observa que el nivel medio
se ubica el mayor numero de evaluados, sin embargo, no se observa la presencia de

evaluados en el nivel superior (nivel 3).
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Desarmollo Componente Dominio v Gestion de Promocion
persona pedagogico actualizacion calidad comun al

disciplinar

Figura 3 Valoracion global de las dimensiones de la variable: desempefio docente.
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En la Figura 2, se muestra la valoracién global de la variable: desempefio docente, a
nivel de sus dimensiones. Se aprecia que, en la institucion, la dimensién componente
pedagdgico, es la que esta mejor consolidada respecto a las demas dimensiones,
siendo la dimension promocion comunal, la menos favorecida desde el punto de vista
de los docentes censados.

8.2. Estadistica inferencial

8.2.1. Formulacién de hipdtesis
HO: Hipdtesis nula

Las variables: clima organizacional y desempefio docente, del IESP

“Hno. Victorino E. Goicoechea”, Cajamarca, no se relacionan.
H1: Hipotesis alterna

Las variables: clima organizacional y desempefio docente, del IESP

“Hno. Victorino E. Goicoechea”, Cajamarca, se relacionan.

8.2.2. Nivel de significancia:

El nivel de significancia, considerado fue: 5 % = 0.05

8.2.3. Eleccidn de la prueba estadistica

La prueba estadistica se llevd a cabo por medio del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman por tratarse de una prueba que relaciona

dos variables categodricas ordinales.
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8.2.4. Estimacion del p valor

El p valor se calcul6 con uso del software estadistico SPSS v. 24, a

través de la secuencia; analizar, correlaciones, bivariadas.

Tabla 6
Correlacién Rho de Spearman. Variables clima organizacional y desempefio docente.

Clima Desempefio
organizacional docente
(agrupado) (agrupado)

*k

Rho_de Spearma Clima organizacional Coeficiente_de_correlacion 1,000 474
: (agrupado) Significancia bilateral . ,001
N 50 50
Desempefio docente Coeficiente_de_correlacion 4747 1,000

(agrupado) Significancia bilateral ,001
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La Tabla 6, con p = 0.001 < 0.05 para la prueba Rho de Spearman, con un nivel de
confianza del 95 %, significa que se debe rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis del investigador; es decir, existe una relacion significativa estadisticamente,
entre la variable clima organizacional y la variable desempefio docente, del IESP
“Hno. Victorino Elorz Goicoechea”, Cajamarca, 2018; en el que, ademaés, el
coeficiente de correlacion de 0.474 nos indica que el grado de correlacion es cercana

a positiva media.
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Tabla 7

Correlacion Rho de Spearman. Dimension Capacidad institucional (variable Clima
organizacional), y variable: desempefio docente.

Capacidad  Desempefio

institucional ~ docente

(agrupado)  (agrupado)
Rho_de_ Capacidad institucional Coeficiente_de correlacion 1,000 ,150
Spearman (agrupaclo) Significancia bilateral ,300
N 50 50
Desempefio docente Coeficiente_de_correlacion ,150 1,000

(agrupaclo) Significancia bilateral ,300

N 50 50

Fuente: Resultado de aplicacién de la encuesta sobre las variables: clima organizacional, desempefio

docente.

La Tabla 7, con p = 0.300 > 0.05 para la prueba Rho de Spearman, con un nivel de

confianza del 95 %, significa que, se debe aceptar la hipotesis nula y rechazar la

hipGtesis del investigador; es decir, no existe una

relacion  significativa

estadisticamente, entre la dimension: Capacidad institucional (variable clima

organizacional), y la variable desempefio docente, del IESP “Hno. Victorino Elorz

Goicoechea”, Cajamarca, 2018.
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Tabla 8
Correlacién Rho de Spearman. Dimensién: Dindmica institucional (variable Clima
organizacional), y variable: desempefio docente.

Dindmica  Desempefio
institucional ~ docente
(agrupado)  (agrupado)

Rho_de_ Dinamica institucional Coeficiente_de_correlacion 1,000 ,270
Spearman (agrupado) Significancia bilateral . 058
N 50 50
Desempefio  docente Coeficiente_de_correlacion ,270 1,000

(agrupado) Significancia bilateral ,058
N 50 50

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre las variables: clima organizacional, desempefio
docente

La Tabla 8, con p = 0.058 > 0.05 para la prueba Rho de Spearman, con un nivel de
confianza del 95 %, significa que, se debe aceptar la hipotesis nula y rechazar la
hipGtesis del investigador; es decir, no existe una relacion significativa
estadisticamente, entre la dimension: Dinamica institucional (variable clima
organizacional), y la variable desempefio docente, del IESP “Hno. Victorino Elorz

Goicoechea”, Cajamarca, 2018.
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Tabla9

Correlacién Rho de Spearman. Dimensién: Relaciones interpersonales (variable Clima
organizacional), y variable: Desempefio docente.

Relaciones  Desempefio
interpersonale  docente
s (agrupado)  (agrupado)
Rho_de_ Relaciones interpersonales Coeficiente_de_correlacion 1,000 ,153
Spearman (grupado) Significancia bilateral 289
N 50 50
Desempefio docente Coeficiente_de_correlacion ,153 1,000
(agrupado) Significancia bilateral ,289
N 50 50

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre las variables: clima organizacional, desempefio

docente.

La Tabla 9, con p = 0.153 > 0.05 para la prueba Rho de Spearman, con un nivel de

confianza del 95%, aignifica que, se debe aceptar la hipotesis nula y rechazar la

hipotesis del investigador; es decir, no existe relacion significativa estadisticamente,

entre la dimension: relaciones interpersonales (variable clima organizacional), y la

variable: desempefio docente, del IESP “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”,

Cajamarca, 2018.
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Tabla 10
Correlacién Rho de Spearman. Dimension: Trabajo en equipo (variable clima
organizacional), y variable: desempefio docente.

Trabajo en Desempefio
equipo docente
(agrupado) (agrupado)

Rho_de_ Trabajo en equipo Coeficiente_de_correlacion 1,000 ,259
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . 069
N 50 50
Desempefio Coeficiente_de_correlacion ,259 1,000

docente (agrupado) - ;. pitateral) 069
N 50 50

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre las variables: Clima organizacional y Desempefio

docente.

La Tabla 10, con p = 0.654 > 0.05 para la prueba Rho de Spearman, con un nivel de
significancia del 95 %, significa que, se debe aceptar la hipotesis nula y rechazar la
hipotesis del investigador; es decir, no existe una relacion significativa
estadisticamente, entre la dimension: Trabajo en equipo (variable clima organizacional), y
la variable desempefio docente, del IESP “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”,

Cajamarca, 2018.

41



Tabla 11
Correlacién Rho de Spearman. Dimension: Comunicacion (variable clima organizacional), y
variable desempefio docente.

Desempefio
Comunicacion docente
(agrupado) (agrupado)

Rho_de_ Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 221
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . 123
N 50 50
Desempefio Coeficiente_de_correlacion 221 1,000

docente (agrupado) .. pijateral) 123
N 50 50

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta sobre las variables: clima organizacional, desempefio
docente.

La Tabla 11, con p = 0.123 > 0.05 para la prueba Rho de Spearman, con un nivel de
confianza del 95 %, significa que debemos aceptar la hipdtesis nula y rechazar la
hipGtesis del investigador; es decir, no existe una relacion significativa
estadisticamente, entre la dimensiébn Comunicacion (de la variable clima
organizacional), y la variable desempefio docente, del IESP “Hno. Victorino Elorz

Goicoechea”, Cajamarca, 2018.
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9. Analisis y discusion

9.1. Analisis

A partir de la Tabla 2 y Tabla 4, se observa un calificativo medio y
homogéneo respecto a ambas variables de estudio (clima organizacional y
desempefio docente), lo cual esta en correpondencia con la uniformidad de
caracteres y puntos de vista de los docentes evaluados. Los criterios de
valoracion para el ingreso a la docencia en la Institucion son coherentes,
objetivos y validos; razén por la cual, sus docentes presentan niveles

similares de madurez y preparacion.

La Tabla 3 y Tabla 5, simplemente ponen de manifiesto una distribucion
normal de las evaluaciones realizadas a los docentes, en la que el nivel medio

de puntuacién, se presenta con mayor frecuencia.

La Figura 1 y Figura 2, nos muestran las valoraciones de ambas variables, a
nivel de sus dimensiones. En el primero, se resalta las relaciones
interpersonales, lo cual pone de manifiesto que los docentes de la institucion
mantienen entre si lazos de colaboracion, amistad; pero que, sin embargo, no
tienen una percepcion importante sobre las capacidades con que cuenta la
institucion. En el segundo, se resalta el componente pedagdgico de los
docentes; la institucion, por ser de naturaleza pedagdgica, pone énfasis en la
preparacion de sus docentes a través de capacitaciones. Sin embargo, desde la
percepcion de los propios docentes, aun queda por mejorar el trabajo de

promocion comunal.

Las Tablas 6 a 11, referidas al establecimiento del coeficiente Rho de
Spearman, establece el grado en que las variables consideradas se relacionan,
nos brinda una informacidn interesante en el sentido que, sélo a nivel global,
las variables Clima organizacional y desempefio docente presentan una
relaciéon cercana a positiva media; pero que, sin embargo, no se identifico
relacion alguna entre las dimensiones de la variable clima organizacional y la

variable global desempefio docente.
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9.2. Discusion

Los resultados obtenidos, en relacion con los realizados en otras
investigaciones, como es el caso de Narea y Péaez, (2015), en el que se
identifico que los aspectos motivacionales fueron escasamente valorados por
los participantes; Briones (2018) y Livaque (2017), coinciden en la existencia
de una relacion significativa entre las variables clima organizacional y
desempefio docente; en particular Briones obtuvo una relacion significativa
positiva fuerte. Respecto a las mismas variables, pero con dimensiones
diferentes, Medina (2017), logra determinar que la variable clima
organizacional incide positivamente débil sobre la variable desempefio
docente; en este caso, por ejemplo, se evidencié una brecha en escala critica
de la dimension: recompensas correspondiente a la variable clima
organizacional. Los trabajos de Ortiz (2017), Castro y Meza (2018), a través
de investigaciones causales, en las que lograron demostrar que la infuencia
directa de la variable clima organizacional sobre el desempefio docente,

sirvieron de base para la realizacién de la presente investigacion.

Las dimensiones consideradas para cada una de las variables, fueron elegidas
a partir de una vasta teoria, teniendo en cuenta el perfil del docente del
Instituto de Educacion Superior Pedagdgico “Hno. Victorino Elorz
Goicoechea”, y los intereses constextualizados a la regién. Asi, las
dimensiones de capacidad y dinamica institucional, buscan la percepcion de
los docentes sobre como se va desenvolviendo la institucion en el actuar de su
labor pedagdgica frente a los retos que demanda la respuesta laboral, sin dejar
de lado las relaciones interpersonales, de trabajo en equipo a través de una
comunicacion efectiva. Asi mismo, de parte del docente, se creyo
conveniende indagar sobre aspectos como su desarrollo personal, componente
pedagogico, de dominio y actualizacion disciplinar, gestion de calidad y
promocion comunal, para establecer rangos de pensamientos de los docentes

sobre cémo se perciben a si mismos en su propio desarrollo no s6lo como
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personas sino también como profesionales y en qué medida sus fortalezas son

volcadas y/o extendidas hacia la comunidad.

45



10. Conclusiones y recomendaciones

10.1. Conclusiones
Se indican las siguientes conclusiones:

- La wvariable: Clima organizacional, considerando sus dimensiones:
Capacidad institucional, dinamica institucional, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo y comunicacién presenta estadisticos descriptivos de:
media: 11.68, mediana: 12 y moda: 13, en una escala de 0 a 20, error tipico
de 0.345, desviacion estandar de 2.436; lo cual significa presencia de
oscilacion pequefia de la media muestral alrededor de la media poblacional,
y evidencia de homogenidad de criterios de los docentes evaluados, con un
nivel de confianza de 95 %.

- La variable: desempefio docente, teniendo en consideracion las
dimensiones: Desarrollo personal, dominio, componente pedagdgico y
actualizacion disciplinar, gestion de calidad y promocion comunal, presenta
estadisticos descriptivos de: media: 11.64, mediana: 12 y moda: 12, en una
escala de 0 a 20, error tipico de 0.21, desviacion estandar de 1.47; lo cual
significa presencia de oscilacion pequefia de la media muestral alrededor de
la media poblacional, y evidencia de homogenidad de criterios de los

docentes evaluados, con un nivel de confianza de 95 %.

- Se determin6 que el nivel de correlacion entre las variables Clima
organizacional y Desempeiio docente del IESP “Hno. Victorino Elorz
Goicoechea”, con un nivel de confianza de 95 %, p valor de 0.001 y coeficiente

Rho (de Spearman) de 0.474, es posiva cercana a media.
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10.2. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion, se

platean las siguientes recomendaciones:

- Indagar si el nivel de relacion existente entre las variables clima
organizacional, desempefio docente, depende de otras dimensiones
diferentes a las que fueron consideradas en el presente trabajo.

- Indagar la presencia de otros tipos de variables con las que se pueda
relacionarse el clima organizacional que tiene lugar en las instiruciones
educativas, y de acuerdo con ello lograr mejorar la productividad educativa
de la institucion.

- Indagar con qué otros tipos de variables se puede relacionar la variable
Desempefio docente, en el afan de promover y mantener la calidad de los
docentes del IESP: “Hno. Victorino Elorz Goicoechea”.

- Proponer investigaciones de tipo aplicada en la que se refuercen las
dimensiones con valoracion menor; entre ellas la percepcion de la capacidad

y dindmica institucional; asi como la de promocién comunal.
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Anexo 01

CENSO APLICADO A LOS DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
PEDAGOGICO “HNO. VICTORINO ELORZ GOICOECHEA”DE CAJAMARCA

INDICACIONES: EI contenido de este CENSO es confidencial y serd manejado exclusivamente por

la investigadora. Las preguntas que se realizan a continuacion se refieren a Clima organizacional.

Marque la respuesta que considere correcta: SI, NO

1.CLIMA ORGANIZACIONAL ALTERNATIVAS

N° ITEMS Sl NO

Capacidad Institucional

1 | Ante reclamos por prestacion de servicios, la institucion brinda

asistencia técnica y juridica a todos sus colaboradores.

2 | Se percibe que la institucion cuenta con una planificacion y control de
gestién eficiente.

3 | En la institucion se efectdan auditorias internas institucionales, por lo

menos una vez al afio.

4 | La institucién de muestra poseer una gestién de tesoreria y custodia de

los valores eficiente.

Dindmica Institucional

5 | El director ejerce con propiedad el liderazgo y la gestion de la

institucion.

6 | El director redne los requisitos y condiciones id6neas para cubrir el
puesto que ostenta en la institucion.

7 | El director promueve la formacion y capacitacion continua de los

docentes y personal administrativo de la institucion.

8 | El director promueve la motivacion para mejorar la calidad de servicio
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educativo.

Relaciones Interpersonales

9 | Suelo mantener una postura adecuada durante un dialogo.

10 Suelo expresar lo que pienso y siento durante un dilogo.

1 Suelo brindar ayuda inmediata cuando algin compariero lo
solicita.

12 Soy amable con todos mis comparieros, del mismo modo que con
mis amistades preferidas.

Trabajo en equipo

13 Suelo asistir de manera puntual a todas las reuniones
programadas.

14 Suelo cumplir a tiempo la tarea encomendada de trabajo,
respetando los plazos estipulados.

15 A menudo propongo ideas para desarrollar el trabajo.

16 | No impongo mis ideas sobre los deméas miembros del equipo.

Comunicacion

17 En la institucion, la definicion de la vision institucional es
impulsada por la comunicacion existente.

18 ¢La comunicacion existente permite consolidar y transmitir la
identidad de la institucion?

19 ¢La institucion cuenta con politicas de comunicacién interna y
externa?

20 ¢La institucion utiliza la opinion de sus colaboradores?

Anexo 02
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CENSO APLICADO A LOS DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
PEDAGOGICO “HNO. VICTORINO ELORZ GOICOECHEA”DE CAJAMARCA

INDICACIONES: El contenido de este CENSO es confidencial y sera manejado exclusivamente por
la investigadora. Las preguntas que se realizan a continuacion se refieren al Desempefio docente.

Marque la respuesta que considere correcta: SI, NO

1.DESEMPENO DOCENTE ALTERNATIVAS

N° ITEMS SI NO

Desarrollo personal

Le brindo la importancia adecuada a todo lo que hago.

Tengo la capacidad de completar las actividades que inicio.

Siempre cumplo con las metas que establezco para el futuro.

Bl W N

Supero las dificultades que se presentan en mi vida con cierta rapidez.

Componente pedagdgico

(¢;]

Suelo planificar el proceso de ensefianza aprendizaje en aula.

6 | EvalGo de manera continua los avances y dificultades de mis estudiantes.

7 | Gestiono oportunamente el espacio del aula para favorecer el aprendizaje
y bienestar de mis estudiantes.

8 | Gestiono oportunamente materiales del aula que permitan favorecer el
aprendizaje y bienestar de mis estudiantes.

Dominio y actualizacion disciplinar

9 | Me matriculo constantemente en cursos de capacitacion y actualizacion
disciplinar.

10 | Me es relativamente facil motivar a mis estudiantes con
aplicaciones a la vida real y/o profesional de los temas que
imparto en clase.

11 | Participo en charlas en calidad de ponente en temas de mi
especialidad.

12 | Considero poco relevante actualizarme en temas de la materia que
imparto.

Gestion de calidad

13 | Realizo investigaciones sobre temas de mi especialidad.

14 | Cuento con produccién cientifica publicada de mi autoria.

15 | Generalmente soy bien encuestado por mis estudiantes.

16 | Los resultados de mis evaluaciones externas son regulares a
buenas.

Promocion comunal

17 | Elaboro y ejecuto proyectos de proyeccion social a nivel de aula.

18 | Participo en proyectos de proyeccién social a nivel de la
institucion.

19 | Brindo charlas de apoyo a padres de familia.

20 | Invito a especialistas para conferencias de apoyo a la comunidad.

54




Anexo 3

Clima Organizacional

Capacidad
Institucional

Dinamica
Institucional

Relaciones
interpersonales

Trabajo en equipo ‘ ‘ Comunicacion
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Desempefio docente

57



Total

V1

14
12
13
12
11

11

11

12
13
13
13
12
10
12
13
12
10
13
11

13
13
11

11

11

14
14
13

12
10
14

14
11

11

12

S51

Dominio y
actualizacién
disciplinar

Promocion comunal

Gestion de calidad

D51
P17 | P18 | P19 | P20

0

0

w T N[N NSNS | d[on SN[ n|n|[on| ||| o
oo W1011011111101111111111111010111011001
o = %1111101111111101111111111111111111111

Qﬂu NI AR I I N IR I R I R R R S A I R T A I R A I A I S A R A e s s S A R A R A N 5

M1011000011000111110100111101100001111
mmH%0011001010101011000110101011111000001
M1101101111101111111111111111111011111

58



10
12
11

12
12

12
11

11

12
11

10
12
582

79

0

115

4
3
2
3

4

3

3

2

4
154

1]1]1]1
1/1]1]0
10|01

0|j1|1]1

1110
0O(1|0]|0
111|111
111|010

11011

o(1|1]|0
111]1]0
110]0]1
1]1]1]1

2
3
4
3
2
1
3
2
2
3
2
2
3
132

111/]0/0
1/1]1/0
1]1]1)1

1/1]1/|0

1/0|1/|0
0/1/]0]|0

1/1/1/|0

0j1]1]|0

01|01

1{1/0|1

110/0|1

111/]0/0

0|1]1]1

59



