UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE
EDUCACION Y HUMANIDADES

USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Clima organizacional y el desempeiio del docente de SENATI -
Talara. 2019.

Tesis para optar el Grado de Maestro en Educacion con mencidn en

Docencia Universitaria e Investigacion Pedagdgica

Autor
Olivares Olaya; Juan David
Asesor
Sandoval de Vegas, Maria Claudina

Cadigo Orcid: 0002-4678-7502

Piura — Peru

2024



Indice General

INAICE GENEIAL ..ottt esre e e sneesteenne s i
INAICE € TADIAS ....c.veeieee et re e e eneenneas ii
Palabras Clave y Lineas de INVEStIgaCiON .........c.cccvcveieereiiieseesie e e eie e sie e iii
Constancia de Originalidad ............ccceoieiiiieiieii e WY
THEULO bbbt bbb %
RESUIMIBI ...ttt bbbttt b e b e st ettt st benreenes Vi
ADSTFACT ..ttt nes vii
IR 11 0o ot To o OSSPSR 1
[ R Y/ 11 (0T (o] [T 1 - USSP PSPPSRI 17
I RESUITAUOS ...ttt ettt st et sne e 20
IV, ANALISIS Y QISCUSION ....viiiieiiiieiieeice e 27
V.  Conclusiones y reCoOMENdACIONES .........ccveueruerierierieniieeeieee e 32
V1. Referencias BibliografiCas..........ccoceoiiiiiiiiiiiiiicse s 34



Indice de Tablas

Tabla 1: Test de Shapiro Wilk para la variable Clima organizacional de los docentes de Senati,

2009, et bRt £ AR e Rt R e Re b e Rt e R e b et e Rt e be b et e rente e eneenens 20
Tabla 2: Test de Shapiro Wilk para la variable Desempefio docente de Senati, 2019 ........... 21
Tabla 3. Determinacion de la relacion entre clima organizacional y el desempefio docente en
Senati Talara 2019 ....c.o ot e e reene e 22
Tabla 4: Determinacion entre dimension autoritario y el desempefio docente en Senati Talara
0 TSSOSO 23
Tabla 5: Determinacion entre la dimension participativo y el desempefio docente en Senati
LI LU 20 SRS 24

Tabla 6: Prueba de correlacion de Pearson entre Clima organizacion y Desempefio Docente de
Senati Talara 2019 .....c..ooiiiei et 25



Palabras Clave y Lineas de Investigacion

Palabras Clave
Clima organizacional, Desempefio docente
Keywords

Organizational Climate, Teaching performance

Lineas de Investigacion

Lineas de Gestion de la educacion

Investigacion

Area Ciencias Sociales
Sub &rea Otras Ciencias sociales

Disciplina Ciencias sociales, interdisciplinaria




Constancia de Originalidad

™
s USP

e
= UNWERSIDAD SAN PLCROD

VICERRECTORADD DE INVESTIGACION

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, Vicerrector de Investigacion de la Universidad 5an Pedro:

HACE CONSTAR

Que, de |a revision del trabajo titulado “Clima organizacional y el desempefio del docente
de SENATI - Talara. 2019 del (a) estudiante: Juan David Olivares Olaya, identificado(a) con
Codigo N® 2511000018, se ha verificado un porcentaje de similitud del 12%, o cual se
encuentra dentro del parametro establecido por la Universidad San Pedro mediante
resolucion de Consejo Universitario N 5037-2019-USP/CU para la ocbtencion de grados y
titulos académicos de pre y posgrado, asi como proyectos de investigacion anual Docente.

5e expide la presente constancia para los fines pertinentes.

Chimbote, 22 de Agosto de 2022

UHIVERSIQACI SHHE EDAD
@ A
Bk <1 e




Titulo

Clima organizacional y el desempefio del docente de SENATI - Talara. 2019.

Title

Organizational climate and teacher performance at SENATI - Talara. 2019.



Resumen

Trabajo de investigacion, que tuvo la interrogante de conocer cual es la relacion entre
Clima organizacional y el desempefio de los docentes del Senati Talara durante el afio 2019, a
raiz de esta interrogante este trabajo fue del tipo béasico, hipotético deductivo, incorporando
métodos descriptivos, transversales y correlacionales, el objetivo planteado en esta
investigacion fue: Determinar la relacion que se presenta entre clima organizacional y el
desempefio docente en Senati Talara 2019 y, el primer objetivo especifico fue Determinar qué
relacion existe entre la dimension autoritario y el desempefio docente en Senati Talara 2019 y,
el segundo objetivo especifico fue Determinar qué relacion existe entre la dimension
participativo y el desempefio docente en Senati Talara 2019, y su hipoétesis nula fue que la
relacion que tiene el clima organizacional y el desempefio docente no es significativa en Senati
Talara 2019 y la interna referia a lo contrario, se trabajé con una poblacion muestral
conformada por 40 docentes de SENATI Talara 2019. A quienes se les aplicaron dos
cuestionarios cuyo nivel de respuesta fue la escala de Likert. La estadistica inferencial refirio
que 85% de los docentes que consideran que el Clima Organizacional es bueno, también
consideran que su desempefio es bueno, del 15% de docentes que refieren un clima
organizacional regular el 13% considera que su desempefio es bueno y un 2% refiere que su
desempefio es regular. Asi mismo La prueba de normalidad indicé que ambas variables eran
paramétricas, por lo que para la prueba de correlacion se aplico el estadistico de prueba de
Pearson, el resultado arrojé un valor p de 0,000, que es inferior al nivel de significancia de 0,05
(0,000<0,05). En consecuencia, se rechaz6 la hip6tesis nula (HO) a favor de la hipotesis
alternativa (HA), lo que indica un coeficiente de correlacion fuertemente positivo entre las

variables, con un resultado de 0.977.
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Abstract

Research work, which had the question of knowing what is the relationship between
Organizational Climate and the performance of the teachers of Senati Talara during the year
2019, as a result of this question this work was of the basic, hypothetical deductive type,
incorporating descriptive, transversal and correlational methods, the objective raised in this
research was: To determine the relationship that occurs between organizational climate and
teaching performance in Senati Talara 2019 and, the first specific objective was to determine
what relationship exists between the authoritarian dimension and teaching performance in
Senati Talara 2019 and, the second specific objective was to determine what relationship exists
between the participatory dimension and teaching performance in Senati Talara 2019, and its
null hypothesis was that the relationship between organizational climate and teaching
performance is not significant in Senati Talara 2019 and the internal one referred to the
opposite, We worked with a sample population made up of 40 teachers from SENATI Talara
2019. Two questionnaires were administered with the Likert scale. The inferential statistics
indicated that 85% of the teachers who consider that the Organizational Climate is good, also
consider that their performance is good, of the 15% of teachers who report a regular
organizational climate, 13% consider that their performance is good and 2% refer that their
performance is regular. Likewise, the normality test indicated that both variables were
parametric, so for the correlation test the Pearson test statistic was applied, the result yielded a
p-value of 0.000, which is lower than the significance level of 0.05 (0.000<0.05).
Consequently, the null hypothesis (HO) was rejected in favor of the alternative hypothesis
(HA), indicating a strongly positive correlation coefficient between the variables, with a result
of 0.977.
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Introduccion

En el mundo actual, no se puede subestimar la importancia de una toma de decisiones
eficaz por parte de la direccion de las instituciones educativas. Es fundamental que todos los
miembros de la institucion sean tomados en consideracion para fomentar un ambiente de
trabajo mas productivo y eficiente. Cuando hay una falta de comunicacion y participacion
entre los miembros institucionales en el proceso de orientacién y toma de decisiones,
inevitablemente conduce a un desempefio deficiente y a una disminucion en la calidad de la

educacion.

Lavado (2024). El objetivo de este estudio realizado en el afio 2023 fue establecer una
conexion entre el clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas de Ate. Para lograr esto, se empled una combinacion de métodos basicos,
cuantitativos, hipotéticos-deductivos, no experimentales y descriptivos correlacionales. La
investigacion utiliz6 una técnica de encuesta y empled dos cuestionarios. Los hallazgos del
estudio revelaron que el clima organizacional percibido se distribuy6 uniformemente en los
diferentes niveles, con un 33,3% en cada nivel. En cuanto al desempefio docente, el 31,7%
alcanzd un nivel alto, el 35% un nivel bajo y el 33,3% un nivel medio. El anélisis de
correlacion indic6 una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente, siendo el coeficiente Rho de Spearman de 0,600 y un nivel de significancia de 0,000.
Por lo tanto, concluy6 que, efectivamente existe una correlacion entre el clima organizacional

y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas de Ate.

El objetivo del estudio de Gutierrez (2024) realizado en el afio 2023 fue establecer
una conexion entre el clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas. Los métodos de investigacion emplearon un disefio cuantitativo, basico,
no experimental, descriptivo-correlacional, transversal, hipotético-deductivo. Los
participantes estuvieron compuestos por 68 personas, entre directivos y personal docente,
que constituyeron tanto la poblacion como la muestra. Se utiliz6 como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario, el cual fue validado mediante el coeficiente alfa de
Cronbach y se realizd una prueba piloto para evaluar la confiabilidad antes de su
implementacion. Se empleo la técnica de la encuesta. Los hallazgos revelan una correlacion

significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente, lo que indica que un



mejor clima organizacional conduce a un mejor desempefio docente. Esto se ve respaldado
aun mas por la alta correlacion positiva indicada por el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho=0,873. Se recomienda que los equipos directivos de las instituciones
educativas reduzcan la utilizacion excesiva de estilos de liderazgo autocratico y, en cambio,
fomenten una gestion mas democréatica y participativa a través de talleres o reuniones
motivacionales que involucren al personal de apoyo de aliados estratégicos. Esto permitira a
los profesores sentir que sus ideas y opiniones son respetadas. La propuesta ha sido aceptada

con un enfoque de convivencia democratica.

En esta investigacion internacional realizada por Gonzales (2019), el objetivo fue
explorar la conexion entre el sentido de pertenencia de los docentes y sus percepciones sobre
el clima organizacional dentro de un centro educativo. La investigacion utilizd métodos
cuantitativos, de campo y transversales con disefios tanto descriptivos como inferenciales.
Los hallazgos del analisis, utilizando el coeficiente Rho de Spearman, revelaron una fuerte
correlacion positiva, lo que indica que una cultura laboral positiva estd estrechamente
asociada con un sentido de pertenencia alto o aceptable. El coeficiente de correlacion, Rho =
0,628, fue estadisticamente significativo a un nivel de 0,038. De manera similar, Quifionez
(2019) examind la relacion entre el ambiente laboral y la préctica docente, empleando
enfoques bésicos, transversales, cuantitativos y no experimentales. Los resultados de este
estudio indicaron un bajo desempefio docente (82,5%), un ambiente laboral desfavorable
(97%) y un coeficiente r de Pearson altamente significativo de 0,605** (Sig.= 0,000 < 0,01).
En consecuencia, el estudio concluyé que estas variables estaban correlacionadas

positivamente y predecian la presencia de un clima organizacional perjudicial.

El impacto sobre la eficacia de la ensefianza puede verse influenciado negativamente.
De manera similar, Lizuriaga (2021) realizd un estudio para explorar la posible correlacion
entre la cultura organizacional y la eficacia docente. En este estudio en particular, se emple6
un disefio no experimental sencillo, utilizando enfoques cuantitativos para describir el
fenomeno. La implementacion de instrumentos de investigacion, incluido el cuestionario
modelo Likert, arrojo resultados rapidos y favorables. Se calculé que el coeficiente de
asociacion lineal significativa era 0,765, lo que significa una conexion fuerte y
estadisticamente significativa entre las dos variables.



Donayre (2021) también presenta su investigacion realizada dentro de una institucion
educativa para explorar la conexion entre el clima organizacional y el desempefio docente.
El estudio sigue un disefio no experimental, utilizando anélisis correlacional descriptivo,
métodos cuantitativos y técnicas fundamentales. Los hallazgos revelan una correlacion
notable con un coeficiente de Rho = 0,626. Es evidente que el desempefio docente esta
significativamente influenciado por el entorno institucional, como se destaca en
investigaciones anteriores realizadas por Mena (2019). El objetivo del estudio de Mena fue
investigar el alcance de la relacion entre las variables examinadas. Para lograrlo, se empleo
una metodologia de investigacion cuantitativa, utilizando una tipologia béasica, un disefio no
experimental y un enfoque hipotético-deductivo con niveles correlacionales transversales y
descriptivos. Al analizar los resultados de cada instrumento, se utiliz el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho=0,687 y p=.001<.05) para determinar el nivel de relacién entre
las variables de estudio. En ultima instancia, los hallazgos revelaron una correlacion

significativa y positiva entre el desempefio docente deficiente y una cultura laboral negativa.

En cuanto al contexto, es importante que los investigadores a nivel nacional tengan
en cuenta la investigacion realizada por Vargas (2021). El proposito de su estudio fue
examinar la relacion entre las variables del clima institucional y las practicas de instruccién
dentro de los entornos educativos. El estudio utilizd6 métodos de investigacion cuantitativos,
especificamente disefios no experimentales y niveles descriptivos. Los hallazgos revelaron
una correlacion significativa, como lo indica el Rho de Spearman con base en el coeficiente
de correlacion de 0,791, es evidente que existe una relacion fuerte y positiva entre las
variables en estudio. La recopilacion y el andlisis de datos se pueden realizar de manera
eficiente utilizando estadisticas de SPSS. Investigaciones anteriores han demostrado una

asociacion positiva entre un clima institucional favorable y una mayor eficacia docente.

Pardo (2019) también explora la conexion entre los entornos laborales institucionales
y las précticas docentes. En su estudio, emplea una combinacién de métodos cuantitativos y
cualitativos para lograr su objetivo de investigacion. Utilizando un disefio no experimental,
Pardo examina los niveles de correlacion y emplea el coeficiente de Pearson (Rho = 0,812)
para analizar los datos recopilados. Los hallazgos demuestran claramente que el clima
organizacional tiene un impacto positivo directo y significativo en la calidad de las practicas

docentes.



En su estudio, Maurtua y Diaz (2021) utilizaron métodos cuantitativos no
experimentales al nivel apropiado para examinar la relacion entre el clima organizacional
educativo y el desempefio docente. A través del analisis de los datos recopilados de un
cuestionario, los investigadores encontraron un coeficiente de correlacion de r = 0,456, lo

que indica una correlacion moderada entre el desempefio docente y el clima organizacional.

En su estudio, Gomez (2021) también presenta los hallazgos de su evaluacion sobre
la correlacion entre el contexto organizacional y las précticas docentes. El enfoque de
investigacion empleado en este estudio fue basico, no experimental, transversal, cuantitativo
e hipotético. Se utilizaron los métodos de correlacion deductivo y descriptivo. Los resultados
indican una significacion estadistica de 0,001, que estd por debajo del limite superior
aceptable de error estadistico de 0,05. El coeficiente de confiabilidad es 0,807 y el coeficiente
de correlacion gamma es 0,512. En conclusion, la significancia estadistica entre el clima
organizacional y las practicas docentes es menor a 0.05, y la correlacion promedio es de

0.512. Como resultado, se confirma la hipotesis general de este estudio.

Continuando con la investigacion realizada por Fernandez (2021), el objetivo fue
establecer una conexidn entre las practicas docentes y los ambientes laborales dentro de las
organizaciones educativas. Para lograr esto, se emplearon métodos cuantitativos, utilizando
disefios de investigacion fundamentales, transversales, no experimentales, niveles
descriptivos correlacionales y métodos hipotéticos-deductivos. Al recopilar y analizar los
datos, los resultados indicaron una correlacion positiva significativa con una estadistica Rho
de 0,743 (valor de p de 0,002 < a.= 0,05). Este hallazgo llevo a la conclusion de que existe
una relacion fuerte y significativa, lo que sugiere que el desempefio docente de los educadores

mejora junto con la mejora de las condiciones del clima organizacional.

Bolafios (2020). Su investigacion apoy0 la teoria de que el clima institucional afecta
seriamente al desempefio docente en las instituciones educativas 88171-Ferrer en 2017. En
este sentido, el principal objetivo fue determinar como ambas variables se relacionaban entre
si. Realizamos una muestra de encuesta a 28 docentes de niveles tanto primaria como
secundaria, y realizamos encuestas de cuestionario y observaciones sobre ellos, los resultados
mostraron la relativa existencia de aquella relacion significativa existente entre el entorno

institucional y el desempefio docente.



Mamani (2020), tuvo como propdsito determinar a qué grado el logro personal y el
desempefio docente estan relacionados. 120 maestros de la Asociacion de Misiones
Adventistas del Séptimo Dia del Sur de Peru participaron en el estudio. El clima
organizacional fue medido con herramientas desarrolladas y aplicadas por Sonia Palma
(2010). El resultado obtenido con Rho de Spearman es de 0.676, quiere decir que la relacion
entre positivo y negativo y el valor promedio es directa, y el valor de p es igual a 0.000 (p
<0.05), lo que significa que es altamente significativo. La conclusion es que el mencionado
clima organizacional se relaciona de forma directa con el desempefio laboral del docente, lo
que se interpreta como a mayor comportamiento organizacional, mayor desempefio laboral,

y viceversa.

Ledn (2019). Su estudio fue para poder lograr establecer el grado que existe en la
relacion con el entorno institucional y el desempefio laboral. La poblacion estuvo integrada
por docentes y personal administrativo que ejercen dentro de la misma institucion, con una
cantidad de 20 personas. Se utilizaron dos herramientas: la primera se utiliza para medir la
atmosfera de la organizacion y la segunda se utiliza para medir el desempefio laboral, ambas
adecuadas para docentes y directivos del sector educativo. El estudio concluyd que existe
una comunicacion insuficiente entre el profesorado y el personal y entre ellos y las
autoridades. Falta de trabajo en equipo, falta de formacién continua de los instructores,

liderazgo docente y entusiasmo de los empleados.

Aroni (2018). Su propdsito fue conocer como el clima laboral y el desempefio docente
se encuentra relacionado. La muestra a estado formada por 96 asignaturas entre profesores.
Los docentes fueron encuestados con 2 cuestionarios para realizar las medidas de las
variables en ambientes de trabajo y desempefio docente. Los resultados muestran la
existencia de una cierta relacion entre el clima laboral y el desempefio docente, lo que ayuda
a mejorar el clima laboral y el desarrollo de los mismos, mejorando asi el proceso de

ensefianza y en consecuencia la calidad de la educacion.

Sulca (2018). Hizo una investigacion para determinar la relacion del entorno
institucional y el desempefio de un grupo de 43 docentes de la institucion de educacion
secundaria publica Parcazu-Pasco. A ellos se les aplicd mediante la encuesta, 2 cuestionarios
disefiados especialmente para medir cada variable estudiada. Sus resultados afirman la



presencia de una relacién que es moderadamente significativa para el clima institucional y el

desempefio docente.

Vera (2018) El proyecto se realiz6 para establecer la correlacion importante entre el
ambiente laboral y el desempefio de un grupo de 19 docentes que conformaron a una muestra
que ha sido no probabilistica. Donde los resultados detallados respecto al desempefio de los
docentes muestran niveles intermedios en este sentido, lo que quiere decir al existir buenos
estandares docentes, habréa buen trabajo u organizacion. Asi mismo, se pudo observar que los
docentes que perciben un clima laboral positivo son aquellos que mostraron un alto

desempefio en el desarrollo de su actividad docente.

Rivas (2017) realiz6 un estudio para poder lograr evaluar el impacto del clima
organizacional en el desempefio de los docentes de enfermeria. Muestra: Se cont6 con 45
docentes y 58 estudiantes de enfermeria en el quinto afio del estudio. Utilizando la escala
estandar como herramienta estandar, el 63% de los 45 docentes encuestados cree que el
entorno organizacional es poco saludable o medio. Ademas, segin la situacion de los
alumnos, el 54,9% de los docentes se desempefié moderadamente. Como conclusion se tiene
que el clima organizacional afecta significativamente el desempefio de los docentes de
enfermeria. Ademas, el clima organizacional de la mayoria de los docentes no es saludable

y el desempefio de los docentes es moderado.

Las teorias X e Y de McGregor (1960) son la base del concepto de clima
organizacional, que identifica dos formas principales de gestion: el enfoque autocratico y el
enfoque colaborativo. La eficacia de estos estilos de gestidn esta influenciada en gran medida
por las habilidades de gestion del lider y las condiciones organizativas generales mas que por
los factores personales de los miembros de la organizacion. Las observaciones de los

empleados y las evaluaciones subjetivas también ayudan a dar forma al clima organizacional.

El clima organizacional se define de manera diferente dependiendo de cada autor que
lo define. Por ejemplo, segin Chiavenato (2011), un buen clima organizacional es crucial
para que el personal de la agencia entregue el mejor producto de bienes o servicios. Ademas,
ayuda a prevenir comportamientos inadecuados por parte de otros empleados y dafios a las

relaciones laborales. Segun Rutinaias (2018), para lograr un buen desempefio laboral es



importante que todos reciban reconocimiento y oportunidades de mejora dentro de la

organizacion.

Pedraza (2019), existen diversas teorias sobre el clima organizacional, el clima
laboral es un conjunto de pensamientos, sentimientos y acciones que producen ciertos
comportamientos dentro de una organizacién de trabajo o entre grupos organizacionales.
Segun Marquez (2022), el estilo de liderazgo utilizado por los directivos determinara el clima
corporativo al fomentar la comunicacion abierta y el compromiso entre todos los empleados.
Segun Faist (2020), esto permitiria a cada empleador definir su propio clima institucional o

comportamiento en relacion con otras organizaciones.

Segun Garcia et al. (2019) EI ambiente institucional es la suma descriptiva de las
caracteristicas conductuales muy especificas del ambiente de trabajo que son percibidas por
los individuos pertenecientes a la institucion e influyen de alguna manera en su
comportamiento. Seisdedos (Guadalupe, 2018) define el ambiente institucional como las
diversas evaluaciones subjetivas de los individuos sobre los sistemas de trabajo, que reflejan
las interacciones dentro de una organizacion. Canli (2019) afirma que lo que importa es como
los individuos en una organizacion reciben e interpretan su entorno, independientemente de
cémo lo vean sus colegas, por lo que esto es mas una apreciacion del individuo que de la

institucién misma.

Schein (citado en Davis, 1991) propuso que el clima institucional, a veces llamado
clima o incorrectamente llamado cultura organizacional, es el conjunto de supuestos
cognitivos, comportamientos y evaluaciones mediante los cuales interactla cada miembro de
una organizacion. Rodriguez (1999) define el clima organizacional como orientado a las
percepciones individuales y grupales compartidas por todos en la organizacion sobre el
ambiente de trabajo, el entorno en el que se realiza el trabajo fisico o de infraestructura y las

interacciones interpersonales entre ellos.

Personas y organizaciones. Diversos procesos operativos y de gestion que influyen

en las relaciones anteriores (Berberoglu, 2022).



Likert (citado en Brunet, 1987) introdujo la nocion de clima organizacional como un
medio para evaluar el ambiente de trabajo y explorar como los individuos moldean su propio
comportamiento y estilo de liderazgo en relacion con la organizacion. El clima, en este
contexto, se refiere al comportamiento exhibido por los empleados y su percepcion de las

condiciones ambientales. Likert identifico dos dimensiones o tipos distintos de clima:
Los dos tipos de estilos de liderazgo mencionados son autoritario y participativo.

La dimension inicial de la gestion, tal como la describe Likert (citado en Hussein,
2020), gira en torno a la figura del dictador que alberga una profunda falta de confianza en
sus subordinados. Este modelo particular categoriza a los individuos jerarquicos dentro de la
organizacion que exhiben tendencias autoritarias. Las funciones, responsabilidades y tareas
de los empleados estan claramente delineadas dentro de esta estructura. Segun Romie (2020),
las organizaciones se gobiernan a traves de procesos de control centralizados y sistematicos,
lo que fomenta un ambiente de desconfianza, inseguridad y miedo. En respuesta a esto, los
autores proponen un enfoque de gestion alternativo conocido como gestion paternalista
autocratica, que ofrece una atmoésfera mas relajada. En este modelo, las decisiones las toman
los altos directivos y el control permanece centralizado, pero se hace hincapié en la
benevolenciay la consideracion por el bienestar de los empleados. Al centralizar la autoridad
de gestion, los subordinados pueden experimentar una sensacion de comodidad y flexibilidad
(Cherry, 2023).

En su libro "Likert Management System", Fisk (2012) analiza el segundo aspecto de
la participacion, que se manifiesta a traves de un enfoque de gestion abierta. Este enfoque se
caracteriza por un fuerte énfasis en la descentralizacion y la delegacion de autoridad para
tomar decisiones. Como resultado, se fomenta un estilo de gestion consultivo, donde se
confia a los mandos medios y bajos la toma de decisiones manteniendo una estructura
jerarquica. Este enfoque de gestion cultiva un entorno basado en la confianza, el compromiso
y un profundo aprecio por la dedicacion. Ademas, esta dimension también da lugar a un
modelo mas democratico de gestion deliberativa grupal, que implica un proceso de toma de

decisiones descentralizado.



La comunicacion dentro de la organizacion se distribuye entre varios departamentos,
lo que facilita las conexiones verticales y horizontales y, en Ultima instancia, cultiva una
dindmica de equipo cohesionada en todos los niveles. Segun Kartini (2017), la participacion
activa en el entorno laboral significa una creencia firme en la organizacion y un compromiso
decidido con el logro de los objetivos. La direccion de la organizacion mantiene relaciones
favorables con los empleados y se ha ganado una reputacion encomiable en multiples
departamentos dentro de la organizacion Likert (Fisk, 2012).

Las teorias que apoyan el desempefio docente se basan esencialmente en la
autoeficacia de Bandura (citada en Busot, 1997), que supone que los individuos aprenden en
un entorno social y que el aprendizaje ocurre a través de conceptos como el modelado, el
aprendizaje por observacion y la imitacion. De manera similar, Werang (2022) propone una
forma de determinismo reciproco, mediante la cual el comportamiento, el entorno y las
caracteristicas personales de una persona influyen y replican a otro grupo de personas.
Durante su desarrollo, también sefialé que los nifios aprenden imitando el comportamiento
de su entorno e imitando el comportamiento de los demas, proceso que involucra atencién,

memoria, copia 'y motivacion.

El aporte de Yepsen (2018) nos permite comprender el concepto de autoeficacia y
poder entender lo que significa la teoria de Bandura como una regulacion interna de nuestra

motivacion, la cual es un factor decisivo para alcanzar nuestras metas en la vida.

Asi, vemos diferentes autores conceptualizando el desempefio docente de la siguiente
manera: Pérez (2008) adopta un enfoque evolutivo y diferenciado, basado en la comprension
de las posibilidades de cada estudiante —especialmente necesidades, motivaciones y
proyectos de vida— donde los docentes deben realizar una serie de acciones. Se llevara a cabo
durante toda la actividad con un alto grado de motivacién, disposicién docente y creatividad
para mejorar todas las habilidades de cada alumno. También propuso el concepto de
desempefio docente: Montenegro (2005), se denomina desempefio al desempefio de las
funciones docentes, el cual se ve afectado por factores como el entorno, los estudiantes y los
docentes. El entorno social y cultural en el que viven los estudiantes, el ambiente escolar, el
ambiente del aula y las acciones de reflexion de los propios docentes son manifestaciones de

diferentes campos o niveles.



A continuacion, Tacusi (2023) Dado que el desempefio docente se considera un
componente importante de la calidad educativa, cada institucion debe adoptar
procedimientos adecuados para la contratacion, seguimiento y evaluacion de los docentes,

asi como del progreso académico de los estudiantes.

Asimismo, Diaz (2006) afirm6 que todo lo que un docente como profesional de la
educacién debe hacer, demostrar y considerar al interactuar con los estudiantes en el aula
constituye su desempefio docente. En el contexto de la tecnologia, “todo” se refiere al trabajo
de planificacion curricular, las estrategias didacticas aplicadas, las herramientas y recursos
didacticos utilizados y la evaluacion realizada por el conjunto de tareas técnicas y
metodoldgicas que conforman el trabajo del docente en el aula.

De igual forma, Monier (2023) también sefialo que la formacién profesional y el
desempefio docente son factores que caracterizan el proceso de ensefianza en los diferentes
niveles educativos. Hay aspectos que no permiten identificar errores que facilmente son
pasados por alto y por lo tanto ignorados, imposibilitando mejorar el nivel educativo de la
institucion y el rendimiento académico de los estudiantes es bajo, y se especula que una de
las razones de esto Es principalmente el nivel de ensefianza o conocimiento causado por

niveles bajos.

De igual manera, Kanya (2021) afirmé que se denomina desempefio docente a las
practicas adoptadas por los docentes en el cumplimiento de las responsabilidades inherentes
asu cargo y profesion. Los autores recomiendan que los educadores consideren las siguientes

categorias: gestion cognitiva, gestion del sistema operativo y gestion del comportamiento.

Finalmente, como documento de referencia basico, el “Marco de Desempefio para la
Buena Docencia” propuesto por el MINEDU (2012), el desempefio docente se refiere a las
acciones visibles que realizan los docentes para cumplir con sus responsabilidades
profesionales y lograr resultados de aprendizaje especificos comprometidos con su
desempefio. De acuerdo con gobierno, docentes y ciudadania sobre las competencias que
deben poseer los docentes de la nacion para lograr los aprendizajes de sus estudiantes, el
MINEDU elabor6 un documento para evaluar el buen desempefio del maestro. El marco para

el desempefio docente eficaz estd organizado en cuatro areas, nueve competencias y cuarenta
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elementos de desempefio: preparacion para el aprendizaje, ensefianza para el aprendizaje,
participacion en la gobernanza escolar comunicada a la comunidad y trabajo con su identidad

para promover el crecimiento como profesional docente.

Segun el MINEDU (2012), el énfasis inicial esta en establecer un plan de accion para
facilitar una ensefianza efectiva en el aula. El papel del profesor en la organizacion del aula
es crucial para mejorar el aprendizaje de los estudiantes. Esto implica desarrollar unidades
didacticas, incorporar lecciones contextualizadas e implementar una variedad de actividades
de aprendizaje diversas a diario. Los cursos adoptan una perspectiva intercultural y
consideran los diversos origenes de los estudiantes. El objetivo final es dotar a los estudiantes

de conocimientos actuales que se alineen con sus atributos socioculturales y cognitivos.

Al emplear una logica pedagégica y métodos de instruccion estructurados, esta
metodologia incorpora un enfoque educativo que enfatiza la evaluacion continua. Como
sefiald Rashid (2020), los educadores elaboran meticulosamente lecciones individualizadas
que consideran las distintas caracteristicas y fases de desarrollo de cada estudiante, asi como
el contexto social mas amplio. Estos planes de estudio personalizados se implementan
posteriormente utilizando metodologias y técnicas establecidas, todo ello con el objetivo
general de lograr los resultados educativos mas favorables. Para mejorar ain mas la eficacia
del viaje de aprendizaje, el recurso complementario (MBDD, 2012) ofrece direccion y

asistencia complementarias.

Dentro del ambito de la educacién de los estudiantes, las metodologias destinadas a
promover el aprendizaje reconocen el vinculo inherente entre la ensefianza y el aprendizaje,
colocando asi a la ensefianza en una posicion secundaria. Ademas, reconoce la importancia
de aceptar la diversidad y la inclusion para que los educadores logren una transformacion
significativa y apoyen eficazmente el aprendizaje de los estudiantes. Se anima a los
profesores a modificar sus métodos de ensefianza y estrategias de evaluacién, utilizando
herramientas y estandares que midan con precision el progreso individual de los estudiantes.
El cultivo de relaciones armoniosas entre colegas requiere una planificacion meticulosa para
minimizar los conflictos en el lugar de trabajo. La confianza, la motivacion y la empatia
sirven como base para estas relaciones. Como destaca MBDD (2012), fomentar conexiones
profesionales positivas entre los docentes resulta ventajoso.
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Promover un entorno cohesivo y colaborativo entre los educadores es crucial para una
administracion escolar exitosa. Al facilitar una comunicacion efectiva, los docentes pueden
participar activamente en la gestion de las instituciones educativas, fomentando un sentido
de unidad y propdsito compartido. Esta participacion activa sirve como fuerza impulsora de

la motivacion y mejora la experiencia de aprendizaje general.

Cuando se trata de la creacion y evaluacion de documentos de gobernanza, es crucial
cultivar una cultura de confianza dentro del sistema escolar. Esto creara un entorno favorable
que promueva la colaboracion y el networking entre los docentes. Al involucrar activamente
a todos los educadores en este esfuerzo, la comunidad educativa puede cultivar un sentido de
respeto mutuo y facilitar el intercambio de ideas. Estos principios son enfatizados en el
informe de gestion institucional (MBDD, 2012).

Dentro del &mbito de la educacion, el Gltimo aspecto se refiere al nivel de experiencia
exhibida por los educadores. Esto abarca la identificacion e implementacion de metodologias
de ensefianza efectivas derivadas de una amplia gama de experiencias docentes. Estas
practicas son loables no sélo por su caracter ético, sino también porque se alinean con las
expectativas de la profesion docente en su conjunto. El énfasis esta en extraer conclusiones
de las evaluaciones de los educadores con el fin de fomentar el conocimiento pedagdgico
dentro de un marco tedérico-practico. Para proporcionar a los estudiantes informacidn precisa
y poseer la capacidad de evaluar el desempefio de sus comparieros, es imperativo que todos

los maestros participen activamente en el desarrollo profesional continuo. (MBDD, 2012).

Segun Likert y Gibson (1986), el ambiente institucional es la percepcién que tienen
los empleados del ambiente dentro de una institucion, lo que tiene un impacto duradero en
su comportamiento y desempefio. Esta perspectiva teorica es razonable porque reconoce que
las relaciones interpersonales desempefian un papel importante en la configuracion del
comportamiento individual y grupal. En la practica, esta perspectiva se justifica ya que
permite a los directivos y al personal docente de la institucion identificar y abordar las
deficiencias internas para lograr un clima institucional ideal. Al utilizar un instrumento
validado y examinar la relacién entre variables, el proceso de investigacion permite a la
institucion determinar si tiene un nivel aceptable de clima organizacional y si todos los

participantes estan comprometidos a cumplir con los estandares requeridos para el trabajo de
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investigacion (Alvarez-risco 2020). Metodoldgicamente, este enfoque es solido y puede

aplicarse a futuros estudios con caracteristicas y métodos similares.

Respecto al planteamiento del problema, En el estudio de Escribano (2021) se
evidencia que paises sudamericanos como Peru, Chile y Brasil enfrentan desafios educativos
similares. Estas naciones han reconocido la importancia de entablar dialogos abiertos sobre
los problemas que afectan a sus sistemas educativos. Actualmente, estas republicas todavia
enfrentan obstadculos como una infraestructura educativa inadecuada, capacitacion
insuficiente y oportunidades de crecimiento profesional para los educadores de escuelas
publicas, medios financieros limitados y falta de recursos educativos oportunos que se

alineen con los avances tecnoldgicos de nuestro mundo contemporaneo.

El sector educativo en América Latina ha visto un auge de estudios centrados en
mejorar el ambiente laboral de los docentes. Gonzales (2021) realiz6 una investigacion sobre
el clima organizacional dentro de este sector, destacando la necesidad de que las instituciones
educativas prioricen este aspecto. Para lograrlo, es fundamental implementar iniciativas de
recursos humanos que brinden mejores oportunidades de crecimiento profesional. Quiroz
(2021) respalda aun maés esta nocién, afirmando que fomentar un clima organizacional
favorable en las instituciones educativas universitarias puede generar resultados positivos.
Esto incluye mejores resultados académicos, mayor bienestar personal de los docentes y, en
ultima instancia, mayor desempefio laboral y productividad general del capital humano de la

organizacion.

Perq, al igual que sus paises vecinos, enfrenta una variedad de problemas dentro de
su sistema educativo nacional. Estos incluyen una infraestructura escolar insuficiente y
demandas de salarios mas altos. Se reconoce ampliamente que la eficacia del liderazgo es
deficiente y no alcanza ni los estandares altos ni los moderados. Existe un claro descuido de
las demandas sociales dentro del sistema educativo, asi como una necesidad apremiante de
mejorar los planes de renovacion docente. Para mejorar el desempefio de los educadores, es
imperativo que las instituciones educativas mejoren sus procedimientos de evaluacion
continua en las diferentes etapas. Un estudio realizado por Palomino (2020) revela que las
relaciones interpersonales presentan desafios para lograr metas y objetivos educativos en

varias regiones del Pert. Ademas, persisten deficiencias de liderazgo en ciertas regiones.
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En el ambito de la administraciéon de instituciones educativas, a menudo quienes
ocupan puestos de autoridad o gestion no reconocen la importancia de establecer una
atmosfera organizacional optima que cultive el avance y el crecimiento profesional. Esto
incluye ofrecer abundantes oportunidades para mejorar el desempefio de los educadores

dentro del sistema educativo de la nacion.

Asi mismo existe un grupo de docentes SENATI — Talara que no tienen motivacion,
debido a los celos profesionales, casi no hay confianza en la comunidad docente. El deterioro
de la capacidad docente de los docentes se refleja en el aula debido a la falta de politicas de
formacion e investigacion. Al parecer solo buscan cumplir con sin mayor motivacion hacia
la inversion, preparacion y asumir responsabilidades méas importantes. Es observable entre
algunos docentes la falta de competencia emocional, lo que no permite que la simpatia esté
estrechamente relacionada con el grupo de estudiantes, lo que conduce al problema de la
indiferencia para que los estudiantes se entreguen al desarrollo e investigacion curricular. Las
tareas propuestas por el docente afectan el equilibrio emocional y abandonan el aula. Todas
estas preguntas estan expuestas al desarrollo de esta investigacion, por lo que debes hacerte

una pregunta:

¢Cudl es la relacién entre Clima organizacional y el desempefio de los docentes del
Senati Talara durante el afio 2019?

La definicion proporcionada por Hernandez et al. (2018) determina una variable como
una caracteristica de un componente que se examina que tiene la capacidad de fluctuar y
puede cuantificarse u observarse. De acuerdo con la perspectiva de Reguant (2014), el
proceso de operacionalizacion busca identificar con precision los componentes y la evidencia
empirica que perfilan y articulan el fendmeno significativo. Las variables adquieren

significado cuando se representan en términos que pueden ser atestiguados y autentificados.

Likert (1968) ofrece una definicion conceptual de clima organizacional que
profundiza en la percepcion del ambiente de trabajo y cémo los individuos moldean su
comportamiento y acciones en respuesta al estilo de liderazgo, en lugar de dejarse influenciar
unicamente por el clima de la organizacion. Se cree que el comportamiento y las actitudes de

los empleados estan influenciados por su conciencia del entorno en el que trabajan.
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El concepto en cuestion puede definirse operativamente de la siguiente manera: hay
dos aspectos distintos del clima organizacional que merecen atencion: autoritario y
participativo. Para evaluar estas dimensiones, se cre6 un conjunto de cuatro indicadores para
guiar la formulacién de preguntas para el cuestionario. Estos indicadores incluyen
autoritarismo explotador, autoritarismo paternalista, consulta y consulta grupal. La medicién
de estas dimensiones se realizé mediante una escala Likert, con opciones de respuesta que

van desde “totalmente en desacuerdo’ hasta “totalmente de acuerdo”.

Con el fin de establecer un entendimiento compartido entre el gobierno, los docentes
y los ciudadanos sobre las habilidades y capacidades necesarias de los educadores para
facilitar efectivamente el aprendizaje de los estudiantes, el Ministerio de Educacion
(MINEDU) ha desarrollado un documento que sirve como punto de referencia para evaluar
el desempefio docente. Este documento sirve como punto de referencia para evaluar la

calidad de la ensefianza en el pais.

Respecto a la definicion operacional, el alcance integral de las responsabilidades de
un maestro abarca facilitar la preparacion de los estudiantes para el aprendizaje, impartir
conocimientos de manera efectiva, participar en la administracion escolar y la extension
comunitaria, y desarrollarse continuamente como un profesional capacitado en el campo de

la educacion.

Las preguntas del cuestionario se disefiaron en base a nueve indicadores de MBDD,
que se describen en la guia como representaciones de diversos aspectos de la ensefianza y el
aprendizaje. Estos indicadores incluyen comprender las caracteristicas de todos los
estudiantes, planificar lecciones en colaboracion, mantener la coherencia en el aprendizaje,
fomentar la democracia y la diversidad en el aula, ser consciente y atento, abordar la
ensefianza con experiencia y utilizar estrategias y recursos efectivos, evaluar continuamente
el aprendizaje de los estudiantes en consonancia con objetivos institucionales y participar
activamente en una mentalidad democratica, critica y colaborativa. La escala de Likert, que
va desde "completamente en desacuerdo™ hasta "completamente de acuerdo™, se utiliza como

escala de medicion para las respuestas.

Visto el planteamiento del problema, la hipotesis se define de la siguiente manera:
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Ho: La relacion que tiene el clima organizacional y el desempefio docente no es significativa
en Senati Talara 2019.

Ha: Larelacion que tiene el clima organizacional y el desempefio docente es significativa en
Senati Talara 2019.

El objetivo general planteado en esta investigacion fue: Determinar la relacion que se
presenta entre clima organizacional y el desempefio docente en Senati Talara 2019 vy, el
primer objetivo especifico fue Determinar qué relacion existe entre la dimension autoritario
y el desempefio docente en Senati Talara 2019 vy, el segundo objetivo especifico fue
Determinar qué relacion existe entre la dimension participativo y el desempefio docente en
Senati Talara 20109.

16



Metodologia

Segun Arias (2021), el estudio emplea métodos cuantitativos. Para generar
informacion, se utilizan comunmente estadisticas gréficas, empleando técnicas como
regresion lineal, diagramas de dispersion, tablas de frecuencia y distribuciones de datos. El
objetivo principal es brindar apoyo a las hipdtesis de la investigacion. En esta linea, el
paradigma elegido es positivista, tal como lo sefiala Ricoy (2006), lo que requiere un enfoque
cuantitativo y sistematico. En consecuencia, el paradigma positivista es adecuado para
esfuerzos de investigacion que buscan fundamentar una hipétesis mediante el uso de datos

estadisticos.

Respecto al tipo de investigacion, la conceptualizacion de Salinas (2015), permitid
determinar que este estudio en particular se alineé como tipo basica, afirmando una teoria
previamente sostenida. Su objetivo no es resolver problemas, sino mas bien construir sobre
precedentes futuros y concentrarse en los principios subyacentes de los eventos y fendmenos

bajo examen.

El disefio de investigacion empleado en este estudio sigue el enfoque hipotético-
deductivo, incorporando métodos descriptivos, transversales y correlacionales. Como
sefialaron Hernandez et al (2006), la investigacidn descriptiva tiene como objetivo recopilar
y medir datos. Manterola (2022) destaca que su rasgo distintivo radica en su implementacién

de seguimiento a corto plazo.

Se esquematiza de la siguiente manera:

VD
Dénde: /
M: Muestra AL .
VD: Variable directa: Clima organizacional \
VI: Variable indirecta: Desempefio docente VI
r: Relacion.
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La poblacion segun Arias (2012) es un grupo de componentesque comparten rasgos
mas 0 menos comunes que pueden delimitarse o ilimitarse en términos de tiempo y espacio,

y al que se extendera la investigacion. En el afio 2019 en Senati Talara, laboraron 40 docentes.

La muestra, segin Namakforoosh (2008: 305), si la poblacion es pequefia
(manejable), se debe considerar como una poblacién muestral, por lo cual la poblacion

muestral esta conformada por 40 docentes de SENATI Talara 2019.

El muestreo fue no probalistico, y por conveniencia del autor, se determin trabajar

con el total de la poblacién muestral, es decir con los 40 docentes.

Useche et al. (2019), refiere que, en el ambito de la tecnologia, existe una multitud de
instrumentos disponibles para recopilar datos, dependiendo del método y tipo de
investigacion especificos. En el contexto de este estudio, se han empleado la técnica de la

encuesta como medio de recopilacion de informacion.

Avrias (2012) destaca que las estrategias de recopilacion de datos abarcan una variedad
de métodos para recopilar informacion, como enfoques escritos y orales. En el estudio, se
emplearon dos cuestionarios como instrumentos de recopilacién de datos: para la variable
clima organizacional un cuestionario que consta de 24 items en dos dimensiones y, para la
variable Desempefio Docente un cuestionario que comprende 40 items distribuidos en cuatro
dimensiones. Los mismos que fueron validados por los expertos, determindndose un alfa de

Cronbach de 0.875 y 0.910, como se muestra en los anexos.

La etapa del proceso de investigacion que implica la recoleccion de informacion se
denomina fase operativa, tal como lo afirman Montes et al. (2020). Esta fase abarca la
utilizacion de métodos especificos para la recopilacién de datos, asi como su posterior
analisis. En el presente estudio, a cada docente se le entreg6 un cuestionario tipo Likert que
constaba de 64 preguntas relacionadas con las dos variables investigadas. Previo a su
participacion, la institucién de investigacion educativa propuso y obtuvo la aprobacién de la

encuesta, asegurando que cada docente estuviera informado sobre su proposito.

Pefia (2017) describe el proceso de analisis de datos como un medio para derivar
conclusiones precisas que se alineen con nuestros objetivos. En nuestra investigacion,

importamos los datos a Microsoft Excel y luego utilizamos el software PSPP, disefiado para
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andlisis e informacion estadisticos, para procesar las respuestas de la herramienta de

evaluacion y establecer una base de datos completa.

Luego de estar completamente informados sobre los objetivos de la investigacion, las
caracteristicas y el manejo de la informacion personal y de privacidad, los participantes

tienen la opcidn de decidir si participan o no en el estudio.
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Resultados
Andlisis Inferencial

En esta seccion se busco evaluar la normalidad de los datos. Para lograrlo,
considerando la sugerencia de Novales (2010) de que la prueba de Shapiro Wilk es adecuada
para probar la normalidad cuando el tamafio de la muestra es inferior a 50. En esta
investigacion se trabajo con una muestra de 40 elementos. El resultado de la prueba es el

siguiente:
Prueba de normalidad para la variable Clima organizacional
Si el valor P >0.05 no se rechaza la hipotesis nula.
Si el valor P<0.05 se rechaza la hipotesis nula.
Ho= Los datos tienen distribucion normal (paramétricos)

Ha = Los datos no tienen distribucién normal (no paramétricos)

Tabla 1:
Test de Shapiro Wilk para la variable Clima organizacional de los docentes de Senati,
2019

Clima organizacional

Cuenta 40
Media 92.775
Desviacion estandar 4.035
Varianza de la muestra 16.281
Curtosis -0.280
Valor calculado de Shapiro Wilk W 0.967338
P-value 0.295417
Valor critico (nivel de significancia 5%) 0.944723
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Prueba de normalidad para la variable Desempefio docente

Tabla 2:
Test de Shapiro Wilk para la variable Desempefio docente de Senati, 2019

Desempefio Docente

Cuenta 40
Media 156.925
Desviacion estandar 4.801
Varianza de la muestra 23.046
Curtosis -0.303
Valor calculado de Shapiro Wilk W 0.989454
P-value 0.967214
Valor critico (nivel de significancia 5%) 0.944723

Segun los datos presentados en la Tabla 1, se encuentra que el valor de P de 0,295417
es mayor que el nivel de significancia de 0,05. Como resultado, se acepta la hipétesis nula,
indicando que las variables del clima organizacional presentan una distribucién normal. De
manera similar, la Tabla 2 revela un valor de P de 0,967214, que también es mayor que 0,05.
En consecuencia, se acepta nuevamente la hipotesis nula, sugiriendo que la variable

desempefio docente sigue una distribucion normal.

Luego de realizar un examen exhaustivo de los resultados de las pruebas de
normalidad para ambas variables, se procedio al analisis estadistico del estudio de acuerdo

con las preguntas, objetivos e hipdtesis presentadas en esta investigacion.
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Tabla 3:
Determinacion de la relacién entre clima organizacional y el desempefio docente en
Senati Talara 2019.

Desempefio Docente

Clima Organizacional Total
Bueno Regular
Bueno 34 0 34
0 .
% en Clima 85%% 0% 85.00%
Organizacional
Regular 5 1 6
% en Clima 0 0 0
Organizacional 13% 2% 15%
Total general 39 1 40
0 .
% en Clima 98% 2% 100%

Organizacional
Fuente: Andlisis estadistico PSPP version 1.4.1

En el andlisis de la tabla 3 Segun resultados, el 85% de los docentes presentaron un
clima organizacional bueno y el 15 % , presentaron un clima organizacional regular.

Asimismo el 98% de los docentes mostraron un desempefio bueno.

Al relacionar las variables el 85% de docentes con un desempefio bueno, presentaron
un clima organizacional bueno. Asimismo, el 13% con un desempefio bueno presentaron un

clima organizacional regular.
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Tabla 4:

Determinacion entre dimension autoritario y el desempefio docente en Senati Talara

2019.
L Desempefio Docente
Autoritario Total
Bueno Regular
Bueno 2 0 2
% en Autoritario 5% 0% 5.00%
Regular 37 1 38
% en Autoritario 93% 2% 95%
Total general 39 1 40
% en Autoritario 98% 2% 100%

Fuente: Andlisis estadistico PSPP version 1.4.1

En el analisis de la tabla 4 se observo que el 95% de los docentes mostraron un regular

clima organizacional autoritario y el 5% resulto bueno.

Asimismo, al relacionar ambas variables, el 93 % de los docentes con un desempefio
bueno, mostraron un clima organizacional autoritario y el 5% con un desempefio bueno

mostraron un clima organizacional autoritario bueno.
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Tabla 5:

Determinacion entre la dimension participativo y el desempefio docente en Senati

Talara 2019
L Desempefio Docente
Participativo Total
Bueno Regular
Bueno 20 0 20
% en Participativo 50% 0% 50%
Regular 19 1 20
% en Participativo 48% 2% 50%
Total general 39 1 40
% en Participativo 98% 2% 100%

En el analisis de la tabla 5 se observo que el 50% de los docentes mostraron un clima

organizacional participativo bueno y con el mismo porcentaje (50%) resulto regular.

Asi mismo al relacionar ambas variables, el 50 % de los docentes con un desempefio
bueno, mostraron un clima organizacional participativo bueno y el 48% con un desempefio

bueno mostraron un clima organizacional participativo regular.
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Prueba de Hipdtesis

Ho: La relacion que tiene el clima organizacional y el desempefio docente no es significativa
en Senati Talara 2019.

Ha: La relacion que tiene el clima organizacional y el desempefio docente es significativa en
Senati Talara 20109.

Luego de realizar la prueba de normalidad se concluyé que ambas variables son de
naturaleza paramétrica. Esto se alinea con los hallazgos de Flores et al. (2017), quienes
afirmaron que al establecer una conexion entre dos variables continuamente cuantitativas que

siguen una distribucion normal, se emplea el coeficiente r de Pearson.

Nivel de significancia:

Para un margen tolerable de error =0.05 o una confianza del 95%

Regla de decision:

Si p valor < 0,05 rechazar Ho; en caso contrario si p > o igual 0,05 aceptar Ho

Tabla 6:
Prueba de correlacion de Pearson entre Clima organizacion y Desempefio Docente
de Senati Talara 2019

Clima Desempefio
Organizacional Docente
Coeficiente de 1.000 977
Clima correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) : 0.000
Correlacion N 40 40
de Pearson Coeficiente de 977 1.000
Desempefio correlacion
Docente Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Al examinar la tabla 6, el valor de coeficiente de correlacion de Pearson: Rho = 0,977
significa que existe una alta correlacion entre las variables. Asimismo, es evidente que la
estadistica de correlacion de Pearson arroja un valor p calculado de 0,000, lo que indica que
es menor gue el establecido de 0,05 (0,000<0,05).

En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa
(HA). Es decir, el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

docente en Senati Talara 2019.
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Anélisis y discusion

Con base en los supuestos generales, los resultados arrojaron que el 85% de los
participantes consider6 bueno el ambiente institucional del centro educativo y su Desempefio
Docente, mientras que el 15% lo calificdé como regular de ese grupo el 13% considero su
desempefio como bueno y un 2% consider6 su desempefio como regular y ninguno de los
resultados se considerd la opcion de malo para las dos variables. Ademas, el analisis
utilizando Pearson arroj6 un valor p de 0,000, que es inferior al nivel de significancia de 0,05
(0,000<0,05). En consecuencia, se rechazo la hipdtesis nula (HO) a favor de la hipotesis
alternativa (HA), lo que indica un coeficiente de correlacion fuertemente positivo entre las

variables, con un resultado de 0.977.

Los hallazgos de la investigacion coinciden estrechamente con el estudio realizado
por Lizuriaga (2021), cuyo objetivo fue investigar el vinculo potencial entre la eficacia de la
ensefianza y la cultura organizacional. Lizuriaga utilizé un enfogque no experimental sencillo,
empleando técnicas cuantitativas para ofrecer un examen descriptivo exhaustivo. La
implementacién de herramientas como el cuestionario de la escala Likert produjo resultados
rapidos y positivos, revelando un coeficiente de relacion lineal significativo de 0,765. Este
coeficiente confirma la asociacion robusta y estadisticamente significativa entre las dos

variables.

En un esfuerzo por explorar la relacion entre la percepcion de los docentes sobre el
clima organizacional y su sentido de pertenencia, Gonzéales (2019) realiz6 un estudio. Esta
investigacion empled métodos cuantitativos, de campo y transversales, utilizando disefios
tanto descriptivos como inferenciales. Mediante el uso del anélisis del coeficiente Rho de
Spearman, se descubrié una correlacion positiva significativa, lo que indica que un sentido
de pertenencia fuerte o satisfactorio esta estrechamente relacionado con una cultura laboral
positiva. El coeficiente de correlacion, que se midié en Rho = 0,628, proporciono evidencia
de esta conexion. Con un nivel de significancia de 0,038, el estudio enfatiz6 la importancia
de cultivar un ambiente de trabajo positivo para fomentar el sentido de pertenencia entre los

docentes.
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En este estudio se destaca el estudio de Quifionez (2019) que profundizo en la posible
correlacion entre ambientes laborales y métodos de ensefianza. Quifionez emple6 un enfoque

simple, transversal y cuantitativo para realizar el estudio.

Con base en los hallazgos del estudio, se encontrd que el desempefio docente exhibio
un nivel bueno con un 85% y un 15% regular mientras que el ambiente laboral fue
considerado bueno con un 98%. Ademas, se observd un coeficiente de correlacion
significativamente fuerte de 0,977** (Sig.= 0,000 < 0,01) segun la r de Pearson. En resumen,
el estudio establecid una asociacion positiva muy fuerte entre las variables, lo que indica que
un clima organizacional adverso probablemente tenga un efecto perjudicial en el desempefio

de los docentes.

Sin embargo, con en el estudio de Ledn Naranjo, T. O. (2019), cuyo objetivo general
era similar y con el apoyo de dos cuestionarios para sus variables respectivamente concluyo
que no hubo suficiente comunicacion entre la facultad y ellos y las autoridades. Sin trabajo
en equipo, falta de formacion continua y liderazgo docente del personal directivo y

motivacion de los empleados.

La conclusion general de esta investigacion coincide con el estudio de Bolafios
Narciso, E. O. (2020), quien apoyo6 la teoria de que el ambiente institucional afecta
significativamente el desempefio laboral de los docentes en la institucion s educativa 88171-
Ferrer 2017. Cuyos resultados mostraron que existe una relacion significativa entre el

ambiente institucional y el desempefio laboral.

Aroni Valenzuela, L. E., & Sulca Rojas, J. C. (2018), refirié que los resultados
obtenidos muestran que existe una relacion entre el clima laboral y el desempefio docente, lo
que ayuda a mejorar el clima laboral y el desarrollo de los educadores, mejorando asi el
proceso de ensefianza y mejorando asi la calidad de la educacion, lo que coincide con el

resultado de nuestro analisis.

Sulca Huaméan, N. D. (2018). Trabajo con 43 docentes, una poblacion muestral
similar a la de esta investigacion y aplicé dos herramientas de recoleccion de datos un
cuestionario para cada variable, obteniendo como resultado que existe una relacion
moderadamente significativa entre el clima institucional y el desempefio docente, por lo cual

se coincide con su determinacion.
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Vera Benavides, O. (2018) indico que la investigacion detallada y estudios han
demostrado que los docentes que muestran niveles regulares en esta area también se
desempefian al mismo nivel que los docentes, por el contrario, especialmente en el grupo de
docentes que muestran buenos estandares docentes, haran un buen trabajo u organizacion.
En este caso, también se observd que los docentes que mostraron un buen clima laboral
fueron los que mostraron un alto desempefio docente, también coincide con el anélisis de este
estudio pues, los docentes que refieren tener un buen clima organizacional, son los docentes

que ubican su desempefio docente como bueno.

Rivas Diaz, L. (2017) trabaj6 con estudiantes y docentes. Los docentes encuestados,
el 63% de los docentes piensa que el ambiente organizacional es poco saludable o medio.
Asimismo, segln la situacion de los alumnos, el 54,9% de los docentes se desempefio
moderadamente. La conclusion es que el clima organizacional afecta significativamente el
desempefio de los docentes de enfermeria. EI clima organizacional de la mayoria de los
docentes no es saludable y el desempefio de los docentes es moderado. Determinando en el
analisis que podemos coincidir en que a mejor clima organizacional mejor desempefio tendra

el docente

Likert (1968), fuente autorizada en este tema, introdujo la nocién de clima
organizacional, que profundiza en como los individuos perciben su ambiente de trabajo y
como éste influye en su comportamiento y enfoque de liderazgo. Es crucial reconocer que el
clima organizacional se extiende mas alla de la propia organizacion, abarcando las actitudes
y el comportamiento de los empleados, asi como su percepcion de las condiciones

ambientales circundantes.

En cuanto al Objetivo especifico N° 01, que se centra en el analisis de la dimension
autoritaria, es evidente que una proporcion de docentes (5%) posee un nivel de percepcidn
bueno. Por el contrario, la mayoria de los docentes caen en el nivel regular de percepcion
(95%).. Estos hallazgos son consistentes con la investigacion realizada por Mena (2019), que
también compard la categoria moderada con la dimension autoritaria. Ademas, la dimension
autoritaria destaca que un significativo 38,2% de los docentes posee un nivel de percepcion
muy alto, mientras que el grupo méas numeroso de docentes (61,8%) cae en el nivel regular

de percepcion. Casi el 40% de los docentes perciben esto como una indicacion de un estilo
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de liderazgo autoritario, lo que subraya el porcentaje sustancial de participantes que sostienen

esta creencia.

El renombrado autor Likert (1968) ofrece valiosas perspectivas sobre los atributos de
un enfoque de liderazgo autoritario. La caracteristica definitoria de este estilo es una falta
fundamental de confianza en los subordinados. Likert introduce el concepto de explotador
autoritario, una figura jerarquica con autoridad para dictar las acciones, tareas, y
responsabilidades laborales de sus subordinados. Dentro de las organizaciones que adoptan
un liderazgo autoritario, se emplean mecanismos de control centralizados y metddicos para
supervisar a los individuos, fomentando un ambiente de trabajo caracterizado por la

desconfianza, la incertidumbre y la aprension.

Los resultados son consistentes con los hallazgos de Lizuriaga (2021), que tuvo como
objetivo establecer una conexion entre el desempefio docente y el clima organizacional. Al
igual que este estudio en particular, se utilizaron metodologias no experimentales similares,
andlisis cuantitativos y niveles apropiados de detalle. Se emplearon instrumentos de

investigacién para recopilar datos.

El concepto de dimensidn de participacion, tal como lo introdujo Likert (1968),
presenta un estilo de gestion que promueve la apertura y la descentralizacion, permitiendo
una autoridad significativa para la toma de decisiones. Este modelo da lugar a un enfoque
consultivo de la gestion, en el que a los directivos de nivel medio y bajo se les confian
responsabilidades de toma de decisiones dentro de una estructura jerarquica. Este enfoque
crea un ambiente caracterizado por la confianza, la dedicacién y el compromiso
inquebrantable. Ademas, la dimensién de participacion fomenta un modelo de gestion mas
democratico y colaborativo, donde los procesos de toma de decisiones estan descentralizados
y distribuidos por toda la organizacion, promoviendo la comunicacién tanto vertical como
horizontal. El objetivo final es fomentar el compromiso del equipo en todos los niveles de la

organizacion.

Un estudio innovador ha demostrado inequivocamente que el establecimiento de un
entorno laboral que cultive relaciones auténticas y consideradas entre los comparieros de
trabajo requiere la priorizacion de canales de comunicacion interna solidos. Esta conexion

vital se forma a través de lideres que participan activamente en esfuerzos de crecimiento
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personal y profesional, facilitados por establecimientos educativos que priorizan el avance
de todos los educadores. Al dar igual importancia al bienestar de los estudiantes y profesores,
estas instituciones fomentan un sentido de dedicacion y armonia hacia objetivos comunes.
La investigacion realizada en este estudio empled una amplia gama de instrumentos de

investigacion confiables para fundamentar sus descubrimientos.
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Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

1. Se determind que existe un nivel de correlacién positivo muy alto entre el Clima
organizacional y el desempefio docente. Asi mismo se evidencio que el 85% de
los docentes que consideran tener un buen clima consideran tener un buen
desempefio docente.

2. Enfuncidn al primer objetivo especifico se determind que, el 5% de los docentes
que consideran que la dimension: Autoritario es buena, indican que su desempefio
es bueno, del 95% que lo considera regular, el 93% refieren que su desempefio es
bueno y un 2% refiere que su desempefio es regular.

3. Seobservd que el 50% de los docentes consideran que la dimension: Participativo
es buena, y a su vez indican que su desempefio es bueno; asi mismos, del 50%
que lo considera regular, el 48% refieren que su desempefio es bueno y un 2%

refiere que su desemperio es regular.
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Recomendaciones

Si bien el resultado del estudio indica el 85% de los docentes refieren tener
un buen Clima Organizacional y un buen desempefio, no se debe desmerecer
que un 15% esta en el rango de regular, es decir que hay un ambiente de
descontento, por lo cual es importante implementar una gestion del clima
organizacional descentralizado, participativo, efectivo y ético, con el enfoque

de la mejora educativa.

Para promover un cambio de perspectiva entre todos los docentes y
administradores, se recomienda que los educadores asuman un papel activo
al informar a sus colegas de la institucion sobre las ventajas de participar en
la toma de decisiones democratica en la gestion educativa. Esto se puede
lograr mediante la participacion en seminarios y foros organizados por la
propia institucion educativa u otras instituciones de la Ugel, asi como por el

Ministerio de Educacién (Minedu).

Para enfatizar la importancia del compromiso de los docentes con sus
comparieros de la comunidad educativa, es crucial resaltar el valor del
didlogo y el intercambio de experiencias. Estas interacciones sirven como
catalizador para identificar enfoques exitosos para mejorar el rendimiento de
los estudiantes y al mismo tiempo fomentar una atmosfera positiva dentro de
la institucién. Para empoderar a los educadores y fomentar su participacion
activa, las autoridades educativas deben priorizar su participacion en los
procesos de toma de decisiones a través de esfuerzos colaborativos y talleres
internos. Esto no sélo permite obtener aportes valiosos de los docentes, sino
que también mejora su autonomia en el cumplimiento de sus

responsabilidades profesionales.
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener
informacion sobre, clima organizacional, el cual se realiza con el propdsito de culminar un
trabajo de investigacion; las informaciones recogidas son de caracter anonimo, y

confidencial.

Es por ello, que solicito su colaboracion, respondiendo a todas las preguntas. Marque

con una (X) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando en cuenta la escala

valorativa.
1 2 3 4 5
Totalmente En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
N° DESCRIPCION VALORACION
1 | 2 | 3 \ 4 | 5
DIMENSION: AUTORITARIO VALORACION

Indicador: Autoritarismo explotador.

1 Los docentes consideran que las decisiones yla
comunicacién directivo-docente es vertical y
unidireccional.

2 Los directivos valoran mas los resultados, que
examinar los métodos y procedimientos
empleados por los docentes.

3 En varias ocasioneses los directivos prestan
poca importancia a las recomendaciones de los
docentes al momento de la toma de decisiones.

4 Los directivos en las actividades y proyectos
institucionales son muy desconfiados, llegando
a pensar que unicamente ellos tienen la razén.

5 Los docentes consideran que el sentido de
pertenencia hacia su institucion educativa es
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mermado por la centralizacion en la toma de
decisiones de los directivos.

Los directivos aplican el reglamento interno con
severidad cuando quieren hacer sentir al docente que
ellos son los que tiene la

autoridad.

Indicador: Autoritarismo paternalista

En la institucion  educativa los directivos
promueven una cultura de respeto y solidaridadpara
todo el personal.

En la institucién educativa los directivos, en
algunas ocasiones y para ciertas actividades
delegan responsabilidades.

Los directivos generan buen ambiente detrabajo
y articulan buenas relaciones humanas
en la institucion educativa.

10

En los acompafiamientos pedagdgicos, los
directivos brindan informacion apropiada para que
los docentes puedan mejorar su practica

docente.

11

El equipo directivo promueve resolucion de
conflictos laborales segun norma y reglamento
interno.

12

los directivos promueven la mejora de la
calidad del servicio educativo de la institucion.

DIMENSION: PARTICIPATIVO

VALORAC

ION

Indicador: Consultivo

13

Los directivos influyen de forma dindmica para
alcanzar los objetivos de la institucion
educativa.

14

Los directivos convocan abiertamente a los
miembros de la institucion para decidir las
diferentes actividades a realizar.

15

Los directivos permiten los distintos puntos de
vista y la critica de los demas a fin de mejorarel
trabajo en la institucion educativa.

16

Los directivos propician y se observa en la
institucion buenas relaciones humanasy de
empatia entre colegas.

17

Los directivos toman en cuenta las criticas y las
Ilevan a un didlogo amplio.

18

Se percibe atencién por el personal directivo
generando motivacion entre todo el personal.
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Indicador: Consultivo en grupo

19

Los directivos someten a votacion
decisiones cuando se presentan opiniones
discordantes a la que él sostiene.

las

20

Los directivos consultan y atienden propuestasde
mejoras de proyectos para cumplir objetivos
del plan anual.

21

Los directivos propician democraticamente la
participacion de docentes en las deliberacionesy
decisiones de la Institucion Educativa.

22

Los directivos fomentan el intercambio de ideas
entre todos los docentes.

23

Los directivos promueven el consenso entre
docentes, mediante una discusion amplia, para
la elaboracion de objetivos.

24

Los directivos propician asertivamente
trabajo en equipo para la realizacion de las
actividades anuales.

el
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Estimados docentes, el presente cuestionario tiene como finalidad obtener informacién
sobre, desempefio docente, el cual se realiza con el proposito de culminar un trabajo de

investigacion;las informaciones recogidas son de caracter anénimo, y confidencial.

Es por ello, que solicito su colaboracién, respondiendo a todas las preguntas. Marque con

una (x) la alternativa que considere pertinente en cada caso tomando en cuenta la escala valorativa.

1 2 3 4 5
Totalmente En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
INSTRUMENTO
N° DESCRIPCION
VALORACION
1 ] 2 [ 3] 4] 5
DIMENSION: PREPARACION PARA EL VALORACION
APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Indicador: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus contextos, l0s
contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y procesos pedagdgicos, con el
proposito de promover capacidades de alto nivel y su formacion integral.

1 Los docentes demuestran conocimiento y
comprension de las caracteristicas individuales,
socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de
sus necesidades

especiales.

2 Los  docentes  demuestran  conocimientos
actualizados y comprension de los conceptos
fundamentales de las disciplinas comprendidas

en el area curricular que ensefia.
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Los docentes demuestran conocimiento actualizado
y comprension de las teorias ypracticas pedagdgicas
y de la didactica de las

areas que ensefia.

Indicador:  Planifica la ensefianza de forma colegiada, garantizando la coherencia entre los
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagdgico, el uso de los recursos
disponibles y la evaluacién, en una programacion curricular en permanente revision.

Los docentes elaboran la programacion curricular
analizando con sus compafieros el plan mas
pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se
promueven, lascaracteristicas de los estudiantes y
las

estrategias y medios seleccionados.

Los docentes seleccionan los contenidos de la
ensefianza, en funcion de los aprendizajes
fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan

desarrollar en los estudiantes.

Los docentes disefian creativamente procesos
pedagdgicos capaces de despertar curiosidad,interés
y compromiso en los estudiantes, para

el logro de los aprendizajes previstos.

Los docentes contextualizan el disefio de la
ensefianza sobre la base del reconocimiento de los
intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje
e identidad cultural de sus

estudiantes.

Los docentes crean, selecciona y organizadiversos
recursos para los estudiantes como
soporte para su aprendizaje.

Los docentes disefian la evaluacion de manera
sistematica, permanente, formativa ydiferencial en
concordancia con los

aprendizajes esperados.

10

Los docentes disefian la secuencia y estructurade las
sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros
esperados de aprendizaje y

distribuye adecuadamente el tiempo.

DIMENSION: ENSENANZA PARA EL VALORACION

APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Indicador: Crea clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrética y la vivencia de
la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar ciudadanos criticos e interculturales.
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11 | Los docentes construyen de manera asertiva y
empatica relaciones interpersonales con y entre los
estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la
colaboracion.

12 Los docentes orientan su practica a conseguir logros en
todos sus estudiantes y les comunica altas expectativas
sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

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

14 | Los docentes generan relaciones de respeto,
cooperacion y soporte de los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

15 | Los docentes resuelven conflictos en dialogo con los
estudiantes sobre la base de criterios éticos, normas
concertadas de convivencia,
cadigos culturales y mecanismos pacificos.

16 Los docentes organizan el aula y otros espacios de
forma segura, accesible y adecuada para el trabajo
pedagdgico y el
aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

17 Los docentes reflexionan permanentemente con sus

estudiantes, sobre experiencias vividas de
discriminacion y exclusién, y desarrolla actitudes y
habilidades para

enfrentarlas.

Indicador: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidosdisciplinares y el
uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de manera
reflexiva y critica lo que concierne a la solucién de

problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos.

Los docentes controlan permanentemente la
ejecucion de su programacion, observando su nivel
de impacto tanto en el interés de losestudiantes
como en sus aprendizajes, introduciendo cambios
oportunos con aperturay flexibilidad para adecuarse
a situaciones

imprevistas.

Los docentes propician oportunidades para
gue los estudiantes utilicen los conocimientos
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en la solucién de problemas reales con una
actitud reflexiva y critica.

20 | Los docentes constatan que todos los estudiantes
comprendan los propdsitos de la sesion de
aprendizaje y las expectativas de
desempefio y progreso.

21 Los docentes desarrollan, cuando corresponda,
contenidos tedricos y disciplinares de manera
actualizada, rigurosa y
comprensible para los estudiantes.

22 | Los docentes desarrollan estrategiaspedagogicas y
actividades de aprendizaje que promuevan el
pensamiento critico y creativo en
sus estudiantes y que los motiven a aprender.

23 | Los docentes utilizan recursos y tecnologias
diversas y accesibles, asi como el tiempo requerido
en funcién de la sesion de
aprendizaje.

24 | Los docentes manejan diversas estrategias
pedagdgicas para atender de manera
individualizada a los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

Indicador: EvalGa permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos institucionales
previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes ycomunidad educativa,
teniendo en cuenta las diferencias individuales diversas y los

contextos culturales.

25 | Los docentes utilizan diversos métodos y técnicas
gue permiten evaluar de forma diferenciada los
aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de
aprendizaje de los
estudiantes.

26 Los docentes elaboran instrumentos validos para
evaluar el avance y logros en el aprendizaje
individual y grupal de los
estudiantes.

27 | Los docentes sistematizan los resultados
obtenidos en las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacion oportuna.

28 | Los docentes evaltan los aprendizajes de todos los

estudiantes en funcion de los criteriospreviamente
establecidos, superando préacticas
de abuso de poder.

43




29 | Los docentes comparten oportunamente los
resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus
familias y autoridadeseducativas 'y  comunales
para generar

compromisos sobre los logros de aprendizaje.

DIMENSION: PARTICIPACION EN LA GESTION VALORACION
DE LA ESCUELA ARTICULADA A
LACOMUNIDAD

Indicador:  Participa activamente, con actitud democratica, critica y colaborativa, en lagestion
de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del Proyecto
Educativo Institucional y asi este pueda generar aprendizajes de calidad.

30 El docente interactta con sus  pares,
colaborativamente 'y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo
pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima democratico en

la escuela.

31 | El docente participa en la gestion del proyecto
educativo institucional, del curriculo y de los planes
de mejora continua involucrandose

activamente en equipo de trabajo.

32 | Los docentes desarrollan individual vy
colectivamente  proyectos de  investigacion,
propuestas de innovacion pedagdgica y mejorade la
calidad del servicio educativo de la

escuela.

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

33 | Los docentes fomentan respetuosamente eltrabajo
colaborativo con las familias en el aprendizaje de
los estudiantes, reconociendo

sus aportes.

34 | Los docentes integran criticamente en sus
practicas de ensefianza, los saberes culturalesy los
recursos de la comunidad y su entorno.

35 | Los docentes comparten con las familias de sus
estudiantes, autoridades locales y de la comunidad,
los retos de su trabajo pedagogico,

y da cuenta de sus avances y resultados.

DIMENSION: DESARROLLO DE LA VALORACION
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE
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Indicador: Reflexiona sobre su préctica y experiencia institucional y desarrollaprocesos de
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y
afirmar su identidad y responsabilidad profesional.

36 Los docentes reflexionan en comunidades de
profesionales sobre su practica pedagégica e
institucional y el aprendizaje de todos sus
estudiantes.

37 Los docentes participan en experiencias significativas
de desarrollo profesional, en concordancia con sus
necesidades, las de los
estudiantes y las de la escuela.

38 | Losdocentes participan en la generacion de politicas
educativas de nivel local, regional y nacional,
expresando una opinion informada y actualizada
sobra ellas, en el marco de su
trabajo profesional.

Indicador:  Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechosfundamentales
de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y
compromiso con su funcion social.

39 | Los docentes actlan de acuerdo a los principios de
la ética profesional docente y resuelve dilemas
practicos y normativos de la
vida escolar sobre la base de ellos.

40 | Los docentes actian y toma decisiones respetando

los derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el
adolescente.
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Matriz de operacionalizacidn de variables

Variables Definicion conceptual  Definicion Dimensiones Indicadores Item Escala de
operacional Medicion
Clima Likert (1968) ofrece | Hay dos aspectos Para evaluar | D1: 1-12
organizacional una definicion | distintos del estas D2: 13-24
conceptual de clima | clima dimensiones, se
organizacional que | organizacional cred un conjunto
profundiza  en la | que merecen de cuatro
percepcién del | atencion: indicadores para
ambiente de trabajo y | autoritario y guiar la
cémo los individuos | participativo formulacion de la medicion de
moldean su preguntas para el estas
comportamiento y cuestionario. . .

. o dimensiones se
acciones en respuesta al autoritarioy | Estos N .

. . S - realizd mediante
estilo de liderazgo, en participativo indicadores Ia
lugar de dejarse incluyen lIJ_r.]E ' esca
influenciar Unicamente autoritarismo IKert, an
por el clima de Ila explotador, opclones ¢
organizacion. Se cree autoritarismo respuesta - que

. . van desde
que el comportamiento paternalista, “totalmente  en
y las actitudes de los consulta y desacuerdo”
empleados estan consulta grupal. hasta
influenciados por su “totalmente  de
conciencia del entorno »
en el que trabajan. acuerdo
Desempefio Con el fin de establecer | I alcance integral Estos 1-40
docente un entendimiento | de las indicadores
compartido entre el | responsabilidades incluyen

gobierno, los docentes y
los ciudadanos sobre las
habilidades y
capacidades necesarias

de un maestro
abarca facilitar la
preparacion  de
los estudiantes

comprender las
caracteristicas
de todos los
estudiantes,
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de los educadores para
facilitar efectivamente
el aprendizaje de los
estudiantes, el
Ministerio de
Educacion (MINEDU)
ha desarrollado un
documento que sirve
como punto de
referencia para evaluar
el desempefio docente.
Este documento sirve
como punto de
referencia para evaluar
la calidad de Ia
ensefianza en el pais.

para el
aprendizaje,
impartir
conocimientos de
manera efectiva,
participar en la
administracion
escolar 'y la
extension
comunitaria, Yy
desarrollarse
continuamente
como un
profesional
capacitado en el
campo de la
educacion.

planificar
lecciones en
colaboracion,
mantener la
coherencia en el
aprendizaje,
fomentar la
democracia y la
diversidad en el
aula, ser
consciente y
atento, abordar
la ensefianza con
experiencia y
utilizar
estrategias y
recursos
efectivos,
evaluar
continuamente
el aprendizaje de
los estudiantes
en consonancia
con  objetivos
institucionales y
participar
activamente en
una mentalidad
democratica,
critica y
colaborativa.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Variables

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

¢Cual es la relacion
entre Clima
organizacional y el
desempefio de los
docentes del Senati
Talara durante el afio
2019?

Clima Organizacional

Objetivo General
Determinar la relacion
que se presenta entre
clima organizacional y el
desempefio docente en

Senati Talara 2019

Desemperio docente

Obijetivos especificos
Determinar qué relacion
existe entre la dimension
autoritario y el
desempefio docente en
Senati Talara 2019
Determinar que relacion
existe entre la dimension
y el
desempefio docente en
Senati Talara 20109.

participativo

Ho: La relacidn que tiene
el clima organizacional y
el desempefio docente no
es significativa en Senati
Talara 2019.

HA: La relacién que tiene
el clima organizacional y el
desempeno docente es
significativa en Senati

Talara 2019.

Tipo de investigacion
tipo bésica

hipotético-deductivo,

incorporando  métodos
descriptivos,
transversales y

correlacionales.
poblacién muestral esta
conformada por 40
docentes de SENATI
Talara 20109.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres v apellidos de los validadores:

WValidador 1:

JOSE MANUEL SANDOVAL PENA
Especialidad: Ms. Ciencias de la Educacion Superior
WValidador 2:

CLODOMIRA ZAPATA ADRIANZEN
Especialidad: Ms. Ciencias de la Educacion Superior
WValidador 3:

ELIDA EGBERTA ARANDA BENITES

Especialidad: MsC. Ciencias de la Educacion Superior

Nombre del instrumento evaluado:
CUESTIONARIO SOBEREE CLIMA ORGANIZACIONAL

Antor del mstrumento:
Olivares Olaya: Juan David

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opimion sobre el instrumento de la mvestigacion titulada:
“Clima organizacional v el desempefnio del docente de SENATI - Talara. 20197

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinidn respecto a cada criterio formulado.
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IT.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

M
'"d“h;c“_".?s df:; Criterios cual#tativos - | Defidents | Reguiar | Busno = Excelants
i_!"l':! 1001 cuantitats Buano
instrumento [1-3 {10-13) {14-18) [17-18) {13-20)
B i Esta formulade con -
ridad 2 -
Cla enguaje apropiado 17
e i Esta expresado con -
' -
Objetividad conductss obsenadas 17
) pAdecuado al avance dela -
Actualidad ciencia y calidad 1
i Exste una organiz=cion -
. & el T
Organizacion dgica del instumento? 17
L i Valora los aspechos en
I
Suficiencia cantdad ycalidad 18
Intencionalidad pAdecuado para cumplir con 18
os chjetuwos?
iBasado en el aspecio
Consistencia  |t=0rico cientfco del terna de 18
estudios?
;Entre las hipbiesis
Coherencia dimensiones e 1B
ndicadores?
.. iLas esrategias responden
2
Proposito al proposito del estudio? 13
ienera nuevas pautas
Comveniencia  |oars la investgacion y 18
consiruccion de teoras?
Sumatona parcial 18 140 19
Sumatoria Total 173 {Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracion cuantitativa | Sumatoria 0.875 {Siendo la valoracién maxima en 1)

Todal x0.003)
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Aporte v'o sugerencias para mejorar el instrumento

IOT.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respective v escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-049 Validez Mula Coeficiente de Validez
050039 Validez muy baja
0.60— 0,69 Validez bja = | = e
0,70—0.79 Validez aceptable
0.80- 089 Validez buena
0.,90-1,00 Validez pmry buena

Nota: el mstumento podra ser considerado 3 partr de una calificacion aceptable.

vy .
F, F \ II-..-'"II K :\.5:
: \ /I =
Ms. Tosé Mame] Sandoval Peria Clodonura Zapata Adnanzen Elida Egberta | Benites
M=, Ciencias de la Educacion Superior M=, Ciencias de la Edueacion Superior M= Crencias de la Educacion Superior
DNI: 02851029 DI 03309221 DMI: 02785654
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TUNIVERSIDAD SAN FEDRO
FACULTAD DE EDUCACTION Y HUMANIDADES
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS PORE JUICIO DE EXPERTOS
L- Informacion General:

Nombres y apellidos de los validadores:

Validader 1:

JOSE MANUEL SANDOVAL PENA

Especialidad: M=C. Ciencias de la Educacion Superior
Validador 2:

CLODOMIEA ZAPATA ADRIANZEN
Especialidad: M=C. Ciencias de la Educacién Superior
Validader 3:

ELIDA EGBERTA ARANDA BENITES
Especialidad: M=C. Ciencias de la Educacicn Superior

Nombre del instrumento evalnado:
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Autor del instrumento:
Olivares Olaya;: Juan David

Teniendo como base los criterios que a continnacion se presenta, requerimos su opinién sobre el instrumento de la investigacion timlada:
“Clima organizacional v el desempeifio del docente de SENATI - Talara. 2019

El cual debe calificar con una valoracién cotrespondiente a su opinidn respecto a cada eriterio formmlado.
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IT.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Mu
Indicadores de _ - De ficiente Regular Bueno y Excelente
. Criterios cualitativos - Bueno
evaluacion del -
. cuantitativos
instrumento {1-9) {10-13) [14-16) (17-18) (19-20)
Claridad ¢Esta formulado con 18
lenguaje apropiado
; Esta expresado con
etivid i
Objet d conductas obsenadas 19
Actualidad Qﬂde-.:uadcn .al avance dela 19
ciencia y calidad
; Existe una organizacion
. .. & rg 1
Organizacion logica del insruments? g
;\alora los aspecios en
- - & 4
Suficiencia cantidad y calidad g
Intencionalidad .iﬁdec!J.?{:ln para cumplir con 19
los objetivos?
iBasado en el aspecto
Consistencia tedrico cientifico del tema de 18
estudios?
;Enfre las hipatesis,
Coherencia dimensiones e 19
indicadores?
. :Las esfrategias responden
&
Proposito al proposito del estudio? 18
iGenera nuevas pautas
Conveniencia para la investigacidn y 16
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 16 30 TE
Sumatoria Total 182 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Val i0 ntitativa (S toria Total . . L
Sloracion cua Wa (Sumatoria To 0.91 {Siendo la valoracion maxima en 1)

x0.005)

59




60



Aporte yv/o sugerencias para mejorar el instrumento

IIT.- Calificacidn global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo v escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultades
0.00-049 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 — 0,59 Validez muy baja
0.60— 069 Validez baja | 5 | = 0510
0,70—0.79 Validez aceptable
0,80- 089 Validez buena
0.,90-1,00 Walidez muy buena

Nota: el mshumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Y ¥ E
- (A B R
M=, JTozé Mame] Sandoval Pena Lludﬂ;flrrazapaﬁl Adnanzen Elida Egberta | Benites
M=, Ciencias de la Educacion Superior M=, Cirencias de la Educacion Supenor Ms. Ciencias de 1z Edueacion Supenor
DI 02851029 DNI 03309221 DI 02785654
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Clima erganizacional y el desempefio del docente de SENATI -

Talara. 2019.
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