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Resumen

La presente investigacion se titula: “Clima organizacional y la gestion del
desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, presenta como
objetivo principal, Evaluar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional

y la gestién del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Con relacion a la metodologia aplicada en la investigacion se enmarca en el
marco, descriptivo - correlacional, de corte transversal (transaccional) no experimental,
aplicando el método hipotético deductivo, la poblacién objeto de estudio esta
conformada por 62 personas. De la misma forma, para el desarrollo del presente trabajo
de investigacion, se utiliz6 el 100% de la poblacion, en tal sentido a dicha poblacion se
le aplico un cuestionario de clima organizacional obteniendo un nivel de confiabilidad
del 0,869 lo que se interpreta como una correlacion positiva muy alta, en cuanto al
cuestionario de la gestion del desempefio docente, este alcanz6 un nivel de confiabilidad

del 0,944 que indica una correlacién positiva muy alta.

Finalmente, los resultados obtenidos, evidencian que el nivel de percepcién de la
relacién que existe entre el clima organizacional y la gestion del desempefio docente,

fue de p= 0,209, infiriendo de tal forma que existe una correlacién positiva alta.

Palabras clave: Clima organizacional, cultura de la organizacion, disefio
organizacion, potencial humano, la gestion del desempefio docente, preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente.



Abstract
The present research is entitled: "Organizational climate and teacher
performance management of Honors School of San Martin de Porres, 2018", presents as
its main objective, Evaluate the degree of relationship that exists between the
organizational climate and the management of teaching performance of the Honors

College of San Martin de Porres, 2018.

Regarding the methodology applied in the research is framed in the descriptive -
correlational, cross - sectional (transactional) non - experimental framework, applying
the hypothetical deductive method, the population under study is made up of 62 people.
In the same way, for the development of this research work, 100% of the population
was used, in this sense the population was given an organizational climate
questionnaire, obtaining a reliability level of 0.869, which is interpreted as a positive
correlation very high, in terms of the teacher performance management questionnaire,

this reached a confidence level of 0.944 that indicates a very high positive correlation.

Finally, the results obtained show that the level of perception of the relationship
that exists between the organizational climate and the teaching performance
management was p = 0.209, inferring in such a way that there is a high positive

correlation.

Keywords: Organizational climate, organizational culture, organization design,
human potential, teacher performance management, preparation for student learning,
teaching for student learning, participation in school management articulated to the

community , development of professionalism and teaching identity.
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Introduccion

La correlacion existente entre el clima organizacional y la gestién del desempefio
docente, esta interrelacionada con las caracteristicas y los comportamientos que tienen los
colaboradores al interior de la organizacion y la percepcién que ellos interpretar a traves de su
sentir, en tal sentido, es posible medir dicha variable mediante la asignacién de calificativos
derivados de las diferentes sensaciones de un clima organizacional ameno que permita el
crecimiento y la incorporacion de factores creativos que permitan al individuo comprometerse
con la vision y mision de la organizacién. Un clima organizacional favorable, ayudara a
elevar el grado de compromiso y gestion del desempefio docente, y en consecuencia se
evidenciaria cierto nivel de sinergia entre trabajadores y organizacion que permitiria el logro

de los objetivos organizacionales de forma efectiva.

De acuerdo a lo formulado con anterioridad, la presente investigacion esta enmarcada
con el objetivo de evaluar el grado de correlacion que existe entre el clima organizacional y la
gestion del desempefio docente del Colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, de igual
modo se planted la hipotesis general para demostrar la relacién entre el clima organizacional y

la gestion del desempefio docente en el Colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

El enfoque utilizado para la presente investigacion es cualitativo, por lo tanto para
hallar los resultados el punto de partida estara caracterizado principalmente con la aplicacién

de la técnica de la observacion.

En el mismo orden de ideas, para el estudio de la variable clima organizacional,



proceso de investigacion se ejecuté de acuerdo a las siguientes dimensiones: cultura
organizacional, disefio organizacional, potencial humano. Por otra parte, con respecto a la
variable gestion del desempefio docente se profundizé el sustento en funcion de las siguientes
dimensiones: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes, participacion en la escuela articulada a la comunidad,

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

La importancia de la investigacion, permitira que los directivos del Colegio Honores
de San Martin de Porres, reconozcan la interrelacion que existe entre clima organizacional y
gestion del desempefio docente, en tal sentido que se puedan abordar los correctivos en los
casos que sean necesarios para asi fortalecer el desarrollo de un entorno donde la prioridad

apunte hacia el alcance de la visdn, mision y objetivos organizacionales.

El presente trabajo de investigacion tiene la estructura siguiente:

Capitulo I: Problema de la investigacion que incluye el planteamiento del problema,

formulacion del problema de investigacion.
Capitulo 11: Marco tedrico, antecedentes de la investigacion y las bases teéricas.
Capitulo I11: Metodologia de la investigacion, la hipétesis.

Capitulo 1V: Resultados, el analisis de resultados con respecto a las variables, contrastacion

de hipotesis se encuentra la discusion, las conclusiones y las recomendaciones.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion, es importante considerar que el
problema de la investigacion tiene que manifestar claramente la relacion existente entre dos o
mas variables. El desarrollo incesante de las economias, hace que las organizaciones tengan
visiones diferentes para el desarrollo de su clima organizacional, en su intento por mejorarlo,

van cometiendo errores que afectan seriamente en desempefio de sus trabajadores.

Para Tamayo (2003):

Todo problema surge a raiz de una dificultad, la cual se origina a partir de una
necesidad, en la cual aparecen dificultades sin resolver. Diariamente se
presentan situaciones de muy diverso orden; una situacion determinada puede
manifestarse como una dificultad, la cual requiere una soluciéon a mayor o
menor plazo. Las preguntas que podemos hacer pueden tomar diferentes

formas, segun el objetivo de nuestro trabajo. (p. 121)

Muchas veces se comete errores al formular el problema de investigacion,
confundiendo su estructura basica, tomando como problema personal. Por ello la importancia
de definir adecuadamente la estructura basica, a partir del cual se podré identificar claramente

el problema de investigacion.

En esta globalizacion de la informacion que se puede conocer en tiempo real lo que

estd ocurriendo en cualquier lugar del planeta y los adelantos cientificos, llevarles



informaciones frescas a nuestros estudiantes, las instituciones educativas son espacios en
donde se tiene la oportunidad de aprender a convivir y desarrollar las capacidades necesarias
y convertir a los educandos en ciudadanos responsables con formacidn en valores y que sean

reflexivos criticos y tolerante.

Se observa que no existe comunicacion y confianza entre los docentes lo que dificulta
la interaccion entre ellos y la realizacion de trabajo en equipo, prefieren realizar los trabajos
individuales de esta forma afecta al clima organizacional, de esta forma no se puede realizar

diferentes actividades (planificacion, proyectos institucionales).

También se observd conductas de agresion entre profesores entre las que se
observaron estan: verbales, psicoldgicos, hasta fisicas donde estos problemas llevan a no
tener buenas relaciones entre los docentes y se ve afectado el clima organizacional y la
gestion del desempefio docente, estos detalles permiten que no cumplan las funciones

encomendadas.

De esta forma, el clima organizacional y la gestion del desempefio docente es
fundamental para observar analizar una informacion clara y confiable sobre las condiciones
de la gestién educativa, sus componentes que lo integran. Al respecto se debe proporcionar
informacion valiosa para el beneficio de los alumnos en su aprendizaje, también contribuir a
que el profesores se sienta bien un clima organizacional acogedor y la gestion del desempefio

docente pueda desarrollar y contribuir con el colegio Honores de san Martin de Porres.



1.1. Descripcion de la Realidad Probleméatica

Para Tamayo (2003):

No se pueden plantear problemas de investigacion a espaldas de la realidad que
se investiga. Un problema investigable es un punto de conflicto conectado con
una situacion de dificultad en la que hay una duda por resolver y pueden

preverse dos o0 mas soluciones. (p. 126)

La situacion a estudiar se ubica en el Colegio Honores de San Martin de Porres, donde
existe la percepcion relacionada con la existencia problemas de clima organizacional, con
efectos en la gestion escolar. En virtud de observaciones realizada se pudo constatar multiples
efectos y situaciones que se han considerado en el clima organizacional y la gestion del
desempefio docente, donde se ha afirmado que la comunicacion directa con los profesores,
segun su percepcion, ha afectado al clima organizacional generando de esta forma falta de
coordinacion entre los directivos, profesores, alumnos y padres de familia, en el mismo orden
de ideas se ha evidenciado que la secretaria no maneja informacién coherente, en cuanto a la

gestion, necesaria para orientar a los profesores, alumnos y padres de familia.

Los directivos y profesores debe tomar conciencia acerca de la necesidad de mejorar el
clima organizacional y la gestion del desempefio docente, pues de otra forma el resultado de
gestion escolar podria caracterizarse poco eficiente, debido a la falta de coordinacion y
gerencia entre la parte académica y pedagdgica, la comunidad y la convivencia administrativa

y financiera lo que traeria como consecuencia la desercion de los estudiantes del sistema



educativo Honores, esto evidentemente afectaria progresivamente la parte financiera de la

institucion.

La presente investigacion contribuye en el mundo empresarial al formular informacion
acerca del clima organizacional y su relacion con la gestién del personal, por lo tanto, se
pretende concebir un importante aporte al promotor de dicho centro educativo y cualquier otro
centro que desee enfocar la problematica del clima organizacional, ademés se destaca la
accion diagnéstica con la finalidad de gestionar y elaborar acciones asociadas para orientar la
estrategia del negocio educativo del Colegio Honores de San Martin de Porres, hacia la
mejora del clima organizacional y la gestion del desempefio docente, obteniendo como
consecuencia que los directivos, profesores integren su compromiso en una cultura
organizacional vinculada con la opcion de brindar un servicio de calidad a los alumnos y
padres de familia, comunidad, de esta manera a mayor nivel de satisfaccion tendra un efecto
de un incremento en la insercion estudiantil, lo que seria una contribucion a sociedad mas

justa y competitiva en el mercado mundial.

1.2. Planteamiento del Problema

Para Tamayo (2003):

Todo problema surge a raiz de una dificultad; ésta se origina a partir de una
necesidad, en la cual aparecen dificultades sin resolver. De ahi la necesidad de
hacer un planteamiento adecuado del problema a fin de no confundir efectos
secundarios del problema a investigar con la realidad del problema que se

investiga. (p. 125)



Al plantear el problema, es muy importante ser objetivo al enfrentar el problema de
investigacion, y con ello la compenetracion que tengan, nos llevara a tener conocimiento de la

necesidad que se tiene para poder realizar un analisis.

1.2.1. Problema general.

¢ Qué relacidn existe entre el clima organizacional y la gestion del desempefio docente

del colegio Honores de San Martin de Porres, 20187

1.2.2. Problemas especificos.

¢ Qué relacion existe entre la Cultura de la Organizacion y la gestion del desempefio

docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018?

¢Qué relacion existe entre el Disefio Organizacional y la gestion del desempefio

docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018?

¢ Qué relacidn existe entre el Potencial Humano y la gestion del desempefio docente

del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion

Arias (2006) refiere que: “los objetivos de investigacion son metas que se traza el

investigador en relacion con los aspectos que desea estudiar y conocer” (p. 26).



El objetivo de la investigacion, nos debe indicar cual es la meta a la que deseamos

arribar, o en todo caso, cual es la finalidad del estudio.

Para Palella y Martins (2012):

Los objetivos expresan el para qué de la investigacion y representan lo que se

quiere lograr, lo que establece sus diferencias con las actividades. Indican, de

manera concreta y precisa, en palabras sencillas, lo que se pretende obtener

con el estudio a realizar. (p. 56)

El investigador debe tener en cuenta al trazar los objetivos del estudio, que la

propuesta del estudio debe ser precisos y asequibles. La lectura debe ser comprensible, y

Ilevar a una interpretacion adecuada.

1.3.1. Objetivo general.

Evaluar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional y la

gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

1.3.2. Objetivos especificos.

Evaluar el grado de relacion que existe entre la Cultura de la Organizacion y la

gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.



Evaluar el grado de relacion que existe entre el Disefio Organizacional y la

gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Evaluar el grado de relacion que existe entre el Potencial Humano y la gestion

del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Para Ramirez (2010)

Hay que explicar el porqué del estudio, su importancia, necesidad y
pertinencia; ademéas de la conveniencia, el para qué sirve la investigacion

propuesta, su relevancia académica, social e implicaciones préacticas. (p. 217)

El investigador durante el desarrollo de su trabajo, debe expresar claramente sus ideas
sobre el aporte que tendré su estudio, para que pueda servir como un medio de consulta para
los futuros investigadores sobre la materia, ya sea a nivel nacional o internacional. La
expresion de la necesidad de realizar el estudio, se encuentra basado en el conocimiento de la

entidad.

Justificacion Practica

Para Palella y Martins (2012):

La justificacion del estudio indica el por qué se quiere hacer esta investigacion.

Expresa las razones tanto personales como generales del investigador, los
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aportes del estudio a determinada disciplina, a la solucion de problemas
practicos de tipo organizacional, social, educativo, econémico, cultural, entre

otros. (p. 60)

El producto que se desea lograr de esta investigacion es una guia para conocer el nivel
de responsabilidad y concordancia de los trabajadores del colegio Honores de San Martin de
Porres, 2018, como resultado el clima organizacional y la gestion del desempefio docente. En
el proceso de observacion, se pudo notar que en la entidad existen problemas de identificacion
del personal, en donde nos enfocaremos, para realizar aportes que puedan solucionar las

dificultades encontradas.

Justificacion tedrica

Para determinar cual es el nivel de relacion que existe con el clima organizacional y la
gestion del desempefio docente en el colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, se ha
tomado en cuenta la responsabilidad que tienen los niveles jerarquicos de la indicada
institucion educativa, para tomar conocimiento del aspecto organizacional de su entidad a

través de todas sus areas de funcionamiento.

Mediante el presente trabajo de investigacion se definird que influencia el clima
organizacional en el entorno de influencia de la institucion, y en especial identificando las

areas involucradas.
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Justificacion metodologica

El tipo de estudio desarrollado es de tipo basico, se realizd con el disefio tipo
descriptivo - correlacional, de corte transversal (transaccional), aplicando el método
hipotético deductivo, se llego a determinar que 62 docente forman parte del integro de la
institucion, los mismos que sera considerados en su totalidad como muestra del estudio

aplicado en el colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

La intencién fue alcanzar el objetivo propuesto, la recopilacion de cifras se obtuvo de
la aplicacion de 2 cuestionarios, el vinculado a la variable Clima Organizacional contenia 3
dimensiones: cultura de la organizacion, disefio organizacional y potencial humano, con 28
enunciados, utilizando la escala de Likert, el relacionado a la variable la gestién del
desempefio docente, el instrumento utilizado fue del Ministerio de Educacion y contenia 4
dimensiones: preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes, participacién en la gestion de la escuela articulada a la comunidad,

desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, con 16 enunciados.

Importancia

En este trabajo de investigacion es primordial puesto que trata de demostrar la relacién
que existe con el clima organizacional y la gestién del desempefio docente en la entidad
educativa, para que se construya la relacion con las variables referidas a los docentes del
colegio Honores de San Martin de Porres, 2018. Es necesario conocer las causas y efectos que
determinan la relacién positiva o negativa existente, con la finalidad de hacer propuestas de

cambios incluyendo las innovaciones necesarias para afrontar con éxito las dificultades.
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Toda institucion educativa tiene como objetivo primordial brindar una educacién de
calidad, involucrando a toda la comunidad educativa. Por lo tanto, el disefio de
procedimientos y herramientas de gestion administrativa son de primordial importancia,

durante la prestacion del servicio educativo.

Por otra parte, este trabajo también aporta informacion para que sirva de referencia en
futuras investigaciones que estén referidas a esta area. Su estudio es muy importante, pues nos
permitira conocer el nivel de convivencia al interior de la institucion educativa, favoreciendo
ampliamente en el logro de las metas educativas, las mismas que estan orientadas al

desarrollo integral del alumnado.

1.5. Limitaciones

Para Arias (2006), las limitaciones: “Son obstaculos que eventualmente pudieran
presentarse durante el desarrollo del estudio y que escapan del control del investigador”. (p.
106).

Durante la aplicacion de los instrumentos, la limitacidon principal fue el insuficiente
tiempo otorgado a los docentes para poder desarrollar los formularios. Sin embargo esta
limitacién no fue un obstaculo, se le explico la importante que era esta informacion para los
cambios de la institucion, pues se pudo aplicar estrategias de persuasion para lograr el

objetivo.



Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

Para desarrollar el presente trabajo se realizaron consultas de diversos trabajos de
investigacion efectuados a nivel internacional y nacional, en un contexto de que no nos lleve a
confusion sobre el conocimiento de las variables que estan siendo investigados y que tienen

incidencia directa en la entidad elegida.

Para la Arias (2006), los antecedentes a citarse, deben consultarse efectivamente, al

respecto refiere que:

Se refiere a los estudios previos: trabajos y tesis de grado, trabajos de ascenso,
articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado, es
decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna
vinculacion con nuestro proyecto, por lo que no deben confundirse con la

historia del objeto en cuestion. (p. 106).

El conocimiento previo de trabajos realizados y que hayan tratado las variables en
estudio, enriquecera mas el presente estudio. Se tendra especial cuidado en la seleccion de los

estudios realizados, en especial de su temporalidad y espacio.

2.1.1. Internacionales

El trabajo de investigacion corresponde a Zans (2017), quien realizé la

investigacion: “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
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trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”. La investigacion fue realizada
bajo el enfoque cuantitativo con contenidos cualitativo de tipo descriptivo explicativo.
Su objetivo fue el andlisis del clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional

Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016.

En el desarrollo del trabajo se utilizaron conceptos referidos al clima
organizacional y al desempefio laboral. Igualmente, abordo habilidades para identificar
ciertas areas que podrian estar siendo afectadas, logrando con ella convertirlas en
oportunidades de mejora en bien de la institucién mejorando los procesos primordiales

que generan impresion positiva en los colaboradores de la institucion.

La investigacion se enmarcé dentro de un proyecto factible. La poblacion en
estudio fue de “88 trabajadores y funcionarios, la muestra empleada fue de 59

trabajadores y funcionarios” (p. 76).

La metodologia aplicada para la obtencion de datos fue el uso de las técnicas e
instrumentos necesarios para una adecuada investigacion, siguiendo la normativa

establecida por la UNAN Managua para el tipo de trabajo desarrollado.

Producto de su investigacion, obtuvo como resultado que el clima
organizacional presente en la FAREM, “es de optimismo en mayor medida, por lo

cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo
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practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen clima

organizacional en el equipo de trabajo”. (p. 143)

El autor considera urgente que “las autoridades, jefes, responsables de areas
deben trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional, favorable, 6ptimo, y
alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y orgullo” (p. 144). Despues
de analizados de los resultados se determinaron las siguientes conclusiones:

El clima organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor
medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable,
siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen

clima organizacional en el equipo de trabajo.

Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la facultad, es bajo,
aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo requerido, donde la toma de
decisiones, se realiza en gran medida de manera individual, careciendo de un plan de

capacitacion.

Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran que el
mejoramiento el clima organizacional incidiria de manera positiva en el Desempefio
Laboral, y las relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo

que consideran que se debe cultivar.

El trabajo corresponde a Medina (2017), quien realizé la investigacion:
“Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la Unidad Educativa

Particular Santo Domingo de Guzméan — Quito”. La investigacion se realizé bajo el
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tipo descriptivo y utilizando la tecnica de correlacion, pues el proposito fue
“determinar si las variables del clima organizacional inciden en el desempefio docente,
para lo cual se basa en el registro, analisis e interpretacion de los resultados de las
respectivas mediciones de acuerdo al modelo implementado en la UESDG-Q” (p. 40).
Su objetivo general fue “fortalecer las dimensiones de flexibilidad, estdndares y
compromiso de grupo del clima organizacional, mediante actividades que promuevan
la interaccidon entre los colaboradores y la mejora del desempefio docente y al logro de

los objetivos de calidad institucionales” (p. 56).

En este trabajo se manejaron teorias sobre el clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral. Igualmente, se abordaron algunas estrategias con
el propdsito de fomentar la colaboracion de los trabajadores directivos y docentes para
la generacion de ideas motivadoras, otra estrategia abordada, fue como identificar

cuales son el origen de la desmotivacion en el personal.

La investigacion se enmarcO dentro de un proyecto factible. La muestra
estudiada fue 50 personas. Se utilizd la encuesta como técnica de recoleccion de datos.
El trabajo de investigacion ratifico que la aplicacion de instrucciones creativas son
procesos mediadores que tienen como objetivo mejorar el desempefio laboral mediante

una mejora sustantiva en el clima organizacional.

Los resultados encontrados de la investigacion, se puede observar que:

La correlacion entre las variables de clima organizacional y desempefio

docente en general es muy baja. En el caso de las variables de
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flexibilidad, estandares y espiritu de equipo es positiva muy baja y en el
caso de las variables responsabilidad, recompensas y claridad es

negativa muy baja. (p. 53)

Finalmente, el autor, recomienda “involucrar a los directivos en el plan de
desarrollo de la competencia de liderazgo para comprometer su participacion activa”
(p. 76).

Conclusiones

Existe una veracidad de estudios sobre el clima organizacional, sin embargo es
un tema que no se agota al contrario, cada vez diferentes autores continGan aportando

elementos para medir y fortalecer el ambiente laboral de las organizaciones.

La percepcidn del clima es dindmica al realizar acciones en las dimensiones de

clima se evidencio una nueva correlacion con las variables desempefio.

A primera vista, al comparar los resultados de la medicién del momento o con
el momento 1, se puede inferir que el clima organizacional si influye en el desempefio,

aunque la incidencia se ubica en un nivel muy bajo.

Puesto que la medicion del clima organizacional se basa en percepcion de los
colaboradores, es de suponer que pueda variar entre lo que percibe un individuo y otro
sobre el mismo aspecto, y dependiendo de las circunstancias la misma persona puede
percibir el mismo objeto de estudio de manera diferente en circunstancias distintas. Es

lo que se puede concluir también, al analizar los resultados de las dos mediciones.
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Fueron evaluadas las mismas variables por los mismos colaboradores y los resultados

son diferentes al comparar las dos mediciones.

En el resultado de la medicién del momento o se obtuvo que existia incidencia
positiva baja de la variable estandares sobre la variable desarrollo profesional del
desempefio docente; mientras que en la medicion del momento 1, la variable de clima
que incidio de manera positiva baja en el desarrollo profesional del desempefio fue la

responsabilidad.

Sobre la base del resultado de la medicion del momento 0 se disefi0 e
implemento la propuesta de un plan de mejora, tomando como diferencia las variables
de clima que incidieron de manera positiva en el desempefio docente flexibilidad,

estandares y espiritu de equipo.

Con respecto a la variable flexibilidad que en la medicion de los dos momentos
alcanzo6 un brecha con riesgo medio, con un valor muy cercano a la escala critica, el
plan de mejora no surtié el efecto esperado, puesto que las actividades estuvieran
enfocadas a la capacitacion de los directivos sobre el liderazgo, para lo cual se
conformd un circulo de lectura el mismo se suspendié por la inasistencia recurrente de
las personas que mayor impacto podrian generar de los microclimas. La brecha de
flexibilidad es la méas amplia en el estudio realizado y es la variable que revela

incidencia en la medicién de los dos momentos.

Si se espera mejorar la percepcion del clima de la UESDG-Q, es recomendable

atender el grado de flexibilidad de los directivos ente el cumplimiento de las normas,
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reglas, politicas, procedimientos ..., para que en lugar de inferir mas bien faciliten el
accionar de sus colaboradores, permitiendo de esta manera reducir la burocracia y

potenciar la innovacion.

La variable estdndares que en la medicion del momento o incididé en el
desempefio y sobre la cual se trabajé en la propuesta del plan de mejora, es muy
importante, especialmente al relacionarla con la dimension desarrollo profesional del
desempefio, puesto que en las dos mediciones existe incidencia. Las acciones
ejecutadas han permitido mejor la percepcion del clima en la segunda medicion, por lo
que es recomendable continuar con las buenas practicas que se estan fomentando en la
instituciéon, como parte del trabajo que realizan los responsables de los procesos del
sistemas de gestion de calidad con certificado 1SO. Los colaboradores conocen los

indicadores de la calidad y la importancia del aporte de cada uno para lograrlo.

Con respecto a la variable espiritu de equipo, que también fue considerada en
la propuesta del plan de mejora, cabe indicar que dada la realidad institucional se
logré implementar las acciones propuesta Gnicamente en la seccion del colegio. Los
resultados reflejan que efectivamente se mejord la percepcion general del clima en
este indicador, sobre todo se reforzd el trabajo en equipo, especialmente al sacar
adelante un proyecto institucional por areas académicas que demanda cada

colaborador entrega, dedicacion, cooperacion y buenas relaciones entre compafieros.

Conforme se ha dejado notar en el andlisis realizado, la UESDG-Q tiene dos
microclimas bien definidos: la basica del colegio. En general la percepcion de los

docentes que trabajan con los nifios desde inicial 2 a séptimo grado de Educacion
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General Basica refleja una brecha mayor entre lo que viven y lo que gustaria
experimentar en el ambiente laboral; por el contrario, los docentes que trabajan con
estudiantes de octavo grado a tercer curso de Bachillerato tienen la percepcion de un

mejor clima institucional.

En suma de las dos dediciones, de las seis variables de clima organizacional,
cinco influyen de manera positiva baja 0 muy baja en el desempefio docente, mientras
que la variable recompensa, presenta una incidencia negativa muy baja. Con este
resultado se podria inferir que los docentes perciben un riesgo critico que la
organizacion no les recompense de acuerdo a su desempefio y logro de resultados, sin
embargo este factor del clima no incide en su desempefio, lo cual es halagador, saber
que la organizacion cuenta con colaboradores que han asumido la docencia como una
mision altruista, donde la recompensa no solo estd en lo econémico o en los
reconocimientos institucionales, sino en aportar para los alumnos triunfen en la vida.
Cabe indicar que las preguntas del cuestionario que miden esta variable considere el
ascenso como un tipo de recompensa por el buen desempefio, lo cual no es posible
aplicar en el caso objeto de estudio, por el tipo de organizacion y servicio que ofrecen.
Un docente a lo méaximo que se puede ascender es a jefe de area y esto se cumple cada

dos afios, por lo que la brecha es muy alta en este indicado.

El plan de mejora implementado para mejorar la percepcion del clima
organizacional incidio positivamente puesto que redujo un rango en la brecha general.
Los resultados surgieren que el clima organizacional y el desempefio docente son dos

variables diferentes y complejas, sin embargo es posible determinar la incidencia para
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intervenir oportunamente y mejorar la percepcion del clima laboral de la UESDG-Q y

por lo tanto, del desempefio docente. (p. 76).

El trabajo corresponde a Barrios (2015), quien realizd la investigacion:
“Desempeno docente en el clima organizacional en el Liceo Nacional Bolivariano
Taguanes NER (050) de Tinaquillo Estado Cojedes”. La investigacion se realizo bajo
el tipo descriptivo, bajo el disefio no experimental de campo. Su objetivo general fue
“Analizar el Desempeiio Docente y el Clima Organizacional del Liceo Nacional

Bolivariano Taguanes NER (050) Estado Cojedes” (p. 8).

En este trabajo se manejaron teorias sobre el clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral, basandose en la formacion integral del ser
humano, en especial de los docentes, quienes se encargar de impartir conocimientos.
Igualmente, se abordaron algunas estrategias con el proposito de fomentar la

colaboracidn de los docentes para lograr con eficacia el uso de los recursos humanos.

La investigacion se enmarcO dentro de un proyecto factible. La muestra
estudiada fue 17 docentes, quienes laboran en el Liceo Nacional Bolivariano Taguanes
NER (050). Se utiliz6 como instrumento el cuestionario, el mismo que fue disefiado

para lograr obtener informacidn especifica.

Los resultados encontrados de la investigacion, se puede observar que:

Existen diferentes factores que influyen positiva o negativamente dentro

del ambiente percibido por los docentes de la institucion y que de
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alguna forma condicionan su desempefio, concluyendo que entre los
factores donde se observé mayor influencia se mencionan la
comunicacion, en la cual se determin6 que los docentes no se
comunican fluidamente y no mantienen buen trato con los demas
miembros de la institucion, lo que no estimula la relaciones
interpersonales, ni el cumplimiento de las metas organizacionales de la

institucion. (p. 76)

Finalmente, el autor, recomienda “realizar talleres donde los docentes mejoren
las relaciones personales e interpersonales, crear el sentido de pertenencia e identidad
con la institucion, fortalecer el trabajo en equipo entre los educadores y asi obtener la

mejora del clima organizacional dentro del Liceo” (p. 76)

Conclusiones

Las estrategias sobre el clima organizacional suelen ser vitales para mejorar
significativamente la labor tutorial docente en la escuela superior de formacion
Artistica publica, consecuentemente ayuda en promover las buenas relaciones

humanas, desarrolla la autonomia personal y profesional en los docentes tutores.

El diagnostico de pre-test sobre la realidad problematica de la labor tutorial
docente en la escuela suprior de formacién artistica permitié entender la delicada
labor que desempeiian los docentes tutores y el compromiso y la delicada

responsabilidad que asumen.
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La estrategia sobre el clima organizacional, permite entender sobre la
importancia de la labor tutorial como parte inherente de la accién educativa e
inseparable del proceso de ensefianza aprendizaje, lo cual es considerado como

novedoso.

La aplicacion de las estrategias sobre el clima organizacional, permite
fortalecer la labor tutorial y de manera paralela desarrolla un conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en los estudiantes, para cumplir

eficientemente la labor tutorial del docente.

2.1.2. Nacionales.

El trabajo corresponde a Mori (2016), quien realiz6 la investigacion:
“Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de las docentes del CEP
Santa Maria Reina”. La investigacion fue realizada bajo el tipo de investigacion basica
de nivel explicativo. Su objetivo fue diagnosticar el nivel de influencia entre el clima

organizacional y el desempefio laboral de las docentes.

En este trabajo se manejaron teorias sobre clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral. Igualmente, se realiz6 un diagndstico de las tendencias,
consultando a los docentes. Posteriormente se logré procesar la informacion a fin de

abordar alternativas de mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral.

La investigacion se enmarcé como un proyecto factible. La muestra estudiada

fue de veinticinco docentes del colegio Maria Reina. EI método utilizado fue el sondeo
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y se disefio un instrumento de tipo cuestionario semiestructurado. El estudio confirmo
que la aplicacidn de estrategias instruccionales creativas son procesos mediadores que
tienen como objetivo mejorar el desempefio laboral mediante una mejora sustantiva en

el clima organizacional.

Los resultados encontrados de la investigacion, se puede observar que:

Los promedios, en materia de actitudes, resultantes de dividir los
puntajes obtenidos por cada docente y el numero de afirmaciones;
oscilan entre 1,5 y 1,7, cifras que permiten concluir, que los docentes
manifiestan actitudes muy desfavorables hacia el clima organizacional
de la entidad, en relacién a aspectos como: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e

identidad. (p. 50)

Recomienda “a las autoridades de la entidad educativa... Asumir los resultados
del estudio como un pardmetro de analisis, para efectos de mejorar la gestion del clima
organizacional y por consiguiente mejorar el desempefio laboral de los docentes”
(p-58)

Conclusiones

De la organizacion discursiva del trabajo de investigaciones, se

Infieren las conclusiones siguientes:
La percepcion de las docentes respecto al clima organizacional de la institucion
educativa; fue muy desfavorable, concretdndose en puntajes promedios 1,5; 1,6; y 1,7;

cercano a 1 y distante de 5 que es el nivel ideal de actitud muy favorable.
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El desempefio docente laboral, medido en roles como: facilitador, investigador
y orientador, se expresa en el puntaje promedio 1,6; indicando que a veces las docentes

muestran un desempefio adecuado de capacidades.

El clima organizacional, expresado en actitudes muy desfavorable de las
docentes; estd asociado y ejerce influjo en el desempefio laboral caracterizado por una
demostracion infrecuente de capacidades adecuas, es decir existe relacion directamente
proporcional, en el sentido légico, a un clima organizacional desfavorable le corresponde un

desempefio laboral infrecuente en capacidades adecuadas.

El trabajo de Guzman (2015), se denomina: “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora”. La
investigacion realizada fue de naturaleza basica, descriptiva correlacional, de tipo no
experimental. Su objetivo era demostrar como el clima organizacional tiene relacion
con el desempefio docente en los Institutos Superiores Tecnoldgicos Publicos Trujillo

y Florencia de Mora.

Se trata de un proyecto factible, el mismo que esta sustentado por una investigacion de
campo, en el cual se utiliz6 la técnica de encuesta y el instrumento cuestionario. La poblacion
en estudio es de 58 docentes del 1. S. T. P. Trujillo y Florencia de Mora, el mismo que
representa la muestra, distribuido en 43 docentes de Trujillo y 15 docentes de Florencia de

Mora.

De sus resultados obtenidos se puede observar que:
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Existe una correlacion significativa fuerte entre el clima organizacional
y el desempefio docente, habiéndose obtenido un p — valie = 0,579 >
0.01 y como la correlacién es positiva, indica que a medida que los
puntajes de valoracion sobre el clima institucional aumenta entonces,
también aumentara la valoracion realizada en el desempefio docente. (p.

88)

El autor realiz6 varias recomendaciones para mejorar el clima organizacional

destacando:

Capacitar a los docentes en “Clima organizacional” con incidencia en
las dimensiones: Medio ambiente, Estructura organizativa, Estilo de
direccion institucional, Trabajo en equipo, Procesos, Variables
personales, Estilo de supervisién, Motivacion, Estabilidad laboral y

Objetivos para mejorarlas del nivel bajo al nivel alto. (p. 97)

Conclusiones

El nivel promedio de clima organizacional que poseen los docentes de la I.S.T.P
Trujillo, es bajo (30.65), en cuanto a las dimensiones de esta variable, el promedio de las
dimensiones: medio ambiente fisico (3.30), Estructura organizativa (3.33), Estilo de direccion
institucional (3.16), Trabajo en equipo (3.14), procesos (2.98), variables personales (2.84),
estilo de supervision (2.91), Motivacion (3.02), Estabilidad laboral (2.91), y objetivos (3.07)

se encuentra en el nivel bajo. y de los docentes de la I.S.T.P. Florencia de Mora, es bajo
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(29.93), en cuanto a las dimensiones de esta variable promedio de las dimensiones: Medio
ambiente fisico (3.00), Estructura organizativa (307), estilo de direccion institucional (2.87),
trabajo en equipo (3.00), procesos (3.07), Estabilidad laboral (3.07) y objetivos (3.13) se

encuentra en el nivel bajo.

El nivel promedio de desempefio que poseen los docentes, de la I.S.T.P.
Trujillo, es bajo (24.26), en cuanto a las dimensiones de esta variable, el promedio de las
dimensiones: Motivacion del estudiante (3.40), Habilidad para orientar el aprendizaje (3.38),
disposicion para experimentar nuevas cosas (3.37), nivel de dominio de una cultura general
(3.48), dominio de la ensefianza cualitativa (3.55), se encuentra en el nivel bajo. Y en los
docentes, de la I.S.T.P. Florencia de Mora, es bajo (21.87), en cuanto las dimensiones:
motivacion del estudiante (3.12), habilidad para orientar nuevas cosas (2.87), Nivel de
dominio de la ensefianza cualitativa (3.25), Fluidez de la comunicacion (3.13), y cualidades

morales y personales (3.30), se encuentran en el nivel bajo.

Existe una correlacion significativa entre la dimension variable personales y el nivel
de desempefio docente, del I.S-T-P de Trujillo y Florencia de Mora obteniéndose P — valué =
0.421 y 0.860 > 0.01

Existe una correlacion significativa entre la dimension variable personales y el nivel
de desempefio docente, del I.S-T-P de Trujillo y Florencia de Mora obteniéndose P — valué =
0.427 y 0.713 > 0.0.

Existe una correlacion significativa entre la dimension variable personales y el nivel
de desempefio docente, del 1.S.T.P de Trujillo y Florencia de Mora obteniéndose P — valué =

0.459 y 0.672 > 0.01.
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Existe una correlacion significativa entre la dimension variable personales y el nivel
de desempefio docente, del I.S.T.P de Trujillo y Florencia de Mora obteniéndose P — valué =
0.412 y 673 > 0.01.

Existe una correlacion significativa entre la dimension variable personales y el nivel
de desempefio docente, del I.S.T.P de Trujillo y Florencia de Mora obteniéndose P — valué =

0.391y0.728 > 0.01.

El trabajo de Garcia y Segura (2014), lleva por titulo: “El clima organizacional
y su relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas del Distrito de
Cajay — 2013”. El disefio de estudio realizado fue no experimental, transversal,
correlacional. Tuvo como objetivo fue determinar qué relacién existe entre el clima
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del Distrito de

Cajay.

Se trata de un proyecto que busca brindar opciones para solucionar los problemas
existentes en el espacio laboral y disefiar un manual para ver mejorada el clima
organizacional, en la busqueda de que la entidad provoque una reaccidn positiva en las
relaciones interpersonales que son importantes para un excelente funcionamiento en beneficio

directo del usuario, del empleado y como entidad publica en general.

Este trabajo es pertinente con la investigacion aqui planteada, ya que aborda el clima
organizacional incluyendo los andlisis estadisticos. De la correcta lectura, se podra

comprender la orientacion que tiene.
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La muestra fue de 65 docentes, que representa el 100% de la poblacion. Se aplico dos
cuestionarios para la recoleccién de la informacion. Cada cuestionario contenia 30 preguntas

con 5 respuestas posibles.

De los resultados obtenidos:

Se determind que el clima organizacional y el desempefio docente se
relacionan moderadamente, pero de manera muy significativa. Quiere
decir que esta evidencia debe tomarse en cuenta para trabajar mas en el
clima organizacional de las instituciones educativas y también en
capacitar y preparar a los docentes para que tenga un mejor desempefio

en provecho de los aprendizajes de los estudiantes. (p. 77)

El autor se permitié recomendar a “Los directores, docentes y personal administrativo
mantengan un buen clima organizacional en las instituciones educativas. Asi el potencial

humano se sentird en confianza y trabajara de manera eficiente en equipo” (p. 82).

Conclusiones:

Con el estudio se determiné que existe correlacion moderada y muy significativa entre
el clima organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de
Cajay. Los docentes encuestados consideran que ambas variables son de nivel alto. Se deduce
que la existencia de un clima organizacional favorecera un buen desempefio docente.

Se pudo determinar que existe una correlacion moderada y muy significativa entre la
dimension relaciones entra personales de la variable clima organizacional y la dimension

planificacion de la variable desempefio docente. Mientras la dimension relaciones
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interpersonales se encuentra entre los niveles alto y muy alto, la planificacion es de un nivel
alto. Las relaciones interpersonales influyen en el trabajo de planificacion que realizan los

docentes de las instituciones educativas de Cajay.

Los resultados de estudio permitieron determinar que existe un correlacion baja, pero
significativa entre la dimension evaluacién de la variable desempefio docente. Las relaciones
interpersonales se encuentran entre los niveles altos y muy alto, la evaluacion es
principalmente de nivel alto. Las relaciones interpersonales influyen en la evaluacion que
realizan los docentes de las instituciones educativas de Cajay. Sin embargo, la baja

correlacion indica que los docentes deben mejorar en evaluacion.

El contraste del resultado indico que existe una correlacion baja, pero significativa
entre la dimension trabajo en equipo de la variable clima organizacional y la dimension
diversificacion curricular de la variable desempefio docente. Para ambas dimensiones el
resultado indico un nivel alto. Esto indica que si los docentes realizan la diversificacion
curricular superan las dificultades con un trabajo en equipo. El trabajo en equipo esta entre los
niveles alto y muy alto, en tanto que la diversificacion curricular es de nivel alto. Los
docentes de las instituciones de las instituciones educativas del distrito de Cajay deben

mejorar el trabajo diversificacion curricular.

El resultado indico que existe una correlacion baja entre la dimension comunicacion
de la variable clima organizacional y la dimension evaluacion de la variable desempefio
docente. La comunicacion en las instituciones educativas del distrito de Cajay esta entre los
niveles altos y regulares, mientras que la evaluacion es de nivel alto. Los docentes de las

instituciones educativas del distrito de Cajay todavia deben mejorar el nivel de comunicacion.
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El trabajo de Huaman y Paniagua (2014), lleva por titulo: “Clima organizacional y
desempefio laboral en docentes de la L.LE. N° 1222 “Husares De Junin” del distrito de Ate -

Lima 2014”, desarrollado bajo el disefio basico descriptivo correlacional.

Este trabajo tiene pertinencia con el estudio que se viene desarrollando, al abordar el
clima organizacional y el desempefio docente incluyendo los analisis estadisticos. De la

correcta comprension de la lectura, se podra entender la orientacion que tiene.

La muestra fue de 32 docentes, que representa el 100% de la poblacion. Se aplico dos
cuestionarios para la recoleccién de la informacion. Cada cuestionario contenia 24 preguntas

con 4 respuestas posibles.

De los resultados obtenidos es que ““se aprecia que si existe relacion significativa entre
el clima organizacional y desempefio laboral, hallandose un valor calculado para p = 0.000 a
un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de correlacion de 0,749; lo cual indica

que la correlacion es alta” (p. 58).

El autor se permitié recomendar a “que en las instituciones educativas; a través del
departamento psicoldgico; y la direccion, constantemente desarrollen talleres o actividades de
integracion para seguir uniendo los lazos laborales entre los colegas, y de esta forma integrar

mejor a los equipos y contribuir a alcanzar la efectividad en su trabajo” (p. 79).

Conclusiones
Sometido a la prueba estadistica de Rho Spearman, se aprecia que existe relacion

significativa entre el clima organizacional entre el clima organizacional y desempefio laboral,
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hallandose un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0.5 (bilateral), y
un nivel de correlacion de 0.749; lo cual indica que la correlacion es alta. Por lo cual se
constituye que: existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempetio laboral de los docentes de la I.LE. N° 1222 “Husares de Junin” del distrito de Ate —

Lima 2014.

Sometido a la prueba estadistica de Rho Sperman, se aprecia que si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el nivel de compromiso, hallandose un valor
calculado donde P = 0.001 a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral), y un nivel de
correlacion de 0.578, lo cual indica que la correlacion es alta. Por lo cual se concluye que:
existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el nivel de
compromiso de los docentes de la I.E. N° 1222 “Husares de Junin” del Distrito de Ate — Lima

2014.

Por otra parte al aplicar la prueba estadistica de Rho de Spearman, en otra variable, se
aprecia que si existe relacion significativa entre el clima organizacional y la resolucién de
problema, hallandose un valor calculado de P = 0.000 a un nivel de significancia de 0.05
(bilateral), y un nivel de correlacion de 0.647, lo cual indica que la correlacion es alta. Por
cual se concluye que: Existe una correlacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la resolucion de problemas en los docentes de la I.LE N° 1222 “Husares de

Junin” del distrito de Ate — Lima 2014.

Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia que existe
significativa entre el clima organizacional y el nivel de iniciativa, hallandose un valor

calculado donde P = 0.000 a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral), y un nivel de
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correlacion de 0.630 a un nivel de significancia de 0.05 (bilateral), y un nivel de correlacion
de 0.630; lo cual indica que la correlacion es alta. Por cual se concluye que: existe una
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el nivel de iniciativa en los

docentes de la I.E N° 1222 “Husares de Junin” del distrito de Ate — Lima 2014.

El trabajo de Gutierrez (2017), cuyo titulo es: “Clima organizacional y desempefio
docente en una Institucion Educativa Publica y Privada”. Tuvo como disefio el modelo no
experimental transaccional. Su objetivo fue determinar la relacion existente entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Docente en la Institucion Educativa Publica Fe y Alegria N°
17, del distrito de Villa el Salvador y la Institucion Educativa Privada Salamanca del distrito

de Villa Maria del Triunfo durante el afio 2016, Lima..

Se trata de un proyecto que busca propiciar que el clima organizacional tenga un valor
positivo a nivel de la organizacién, con la finalidad de mejorar los servicios que se pueda

brindar a la comunidad.

Este trabajo forma parte del sustento de la investigacion que se ha planteado, al
abordar con énfasis el estudio del clima organizacional y el desempefio laboral, y sus analisis

estadisticos.

La poblacion fue de 150 estudiantes, de los cuales se eligi6 una muestra de 109
estudiantes. Se aplico dos cuestionarios para la recoleccion de la informacion. En lo que se
refiere al cuestionario del clima organizacional, contenia 36 preguntas con 5 respuestas
posibles, y en lo que se refiere al cuestionario del desempefio docente, contenia 35 preguntas

con 5 respuestas posibles.
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De los resultados obtenidos:

Se observa que el clima organizacional esta relacionado directamente
con el desempefio docente, es decir que a mayores niveles de clima
organizacional existiran mayores niveles de Desempefio docente,
ademas segun la correlacion de Spearman de 0.859 representan ésta una

correlacion positiva considerable. (p. 120)

El autor se permiti6 recomendar “Promover el desarrollo de un buen clima
organizacional enfocado en las tres dimensiones de desarrollo, tales como: relaciones

interpersonales, normas de convivencia y la resolucion de conflictos™ (p. 141).

Conclusiones

El clima organizacional tiene relacion significativa con el Desempefio Docente en la
institucion Educativa publica Fe y Alegria N° 17 distritos de Villa Salvador y en la institucion
Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa Maria del Triunfo. Lima, 2016. (Con un P <

0.05, y Rho de Spearman = 0.859 correlacion positiva considerable).

La estructura del clima organizacional significativamente con el desempefio docente
en la institucion Educativa Publica Fe y Alegria N° 17 distritos de Villa Salvador y en la
institucion Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa Maria del Triunfo. Lima, 2016.

(Con un P < 0.05, y Rho de Spearman = 0.789 correlacion positiva considerable).
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La recompensa del clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la institucion Educativa Pablica Fe y Alegria N° 17 distritos de Villa
Salvador y en la institucion Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa Maria del
Triunfo. Lima, 2016. (Con un P < 0.05, y Rho de Spearman = 0.841 correlacion positiva

considerable).

Las relaciones del clima organizacional se relacionan significativamente con el
desempefio docente en la institucion Educativa Pablica Fe y Alegria N° 17 distritos de Villa
Salvador y en la institucion Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa Maria del
Triunfo. Lima, 2016. (Con un P < 0.05, y Rho de Spearman = 0.775 correlacion positiva

considerable).

La identidad del clima organizacional, se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la institucién Educativa Publica Fe y Alegria N° 17 distritos de Villa
Salvador y en la institucién Educativa Privada Salamanca del distrito de Villa Maria del
Triunfo. Lima, 2016. (Con un P < 0.05, y Rho de Spearman = 0.859 correlacién positiva

considerable).

El trabajo de Paco (2017), que lleva por titulo: “Clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral docente de las instituciones educativas particular “San Pio X y la
institucion educativa estatal “Rosa de Lima de San Jerénimo”. El disefio utilizado es
descriptivo correlacional. Su objetivo fue determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio docente de las instituciones educativas particular “San Pio X”

y la institucion educativa estatal “Rosa de Lima de San Jeronimo.
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Se trata de un proyecto que analiza la productividad y el control del capital humano de
las entidades educativas del sector publico y sector privado, en donde se imparten el sistema

educativo mediante la ensefianza.

Este trabajo consultado tiene importancia con la investigacion aqui planteada, en se ha
estudiado detalladamente el clima organizacional y el desempefio docente, considerando los

resultados estadisticos.

La muestra fue de 110 docentes, que representa el 100% de la poblacion. Se aplicé dos
cuestionarios para la recoleccion de la informacion. El cuestionario del clima organizacional
tuvo 90 preguntas con 2 respuestas posibles y el cuestionario de desempefio docente tuvo 34

preguntas con 5 respuestas posibles.

De los resultados obtenidos determino que “existe una relacion significativa entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral Docente de la Institucion Educativa Particular,
San Pio X y la Institucion Educativa Estatal “Rosa de Lima” de San Jerébnimo” (p. 246). El
autor se permitio recomendar que “es importante reconocer Su esfuerzo, ya que eso amerita a

que sigan creciendo como docentes” (p. 255).

2.2. Bases Tedricas

En el presente estudio se han medido las dos variables, para lo cual se explican las

definiciones conceptuales y operacionales de cada una.



37

Arias (2006), indica que: “Las bases tedricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para

sustentar o explicar el problema planteado” (p. 107)

Durante el desarrollo de la investigacion se hizo una descripcion detallada de los

conceptos de las variables en estudio y sus dimensiones.

Para, Caliz, Zasueta y Macias (2012) “constituyen una especie de relato histérico de
todo lo que se ha dicho y hecho al respecto. Recuérdese que lo que interesa es descubrir el

actual estado de cosas, aunque para ello se haga uso de procedimientos retrospectivos” (p. 66)

Dentro del proceso de investigacion se va realizar la revision de la literatura referida al
tema, en ella se puede encontrar informacidon que no sea de relevancia, por lo que no debe
tomarse en cuenta. La informacion historica sera de fundamento de las bases tedricas a fin de

que la investigacion se apoye en ellas.

Para Monje (2011), las bases teoricas comprende:

La teoria se define como una abstraccion o generalizacion de un fenémeno
concreto ya probado, que sirve como explicacion de este. Es una
generalizacion abstracta que presenta una explicacion sistematica acerca de las
relaciones entre fenomenos. Las teorias incorporan principios para explicar,

predecir y controlar fendmenos. (p. 78)
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El investigar debe estudiar literaturas referidas a su tema en investigacion, mediante el
cual pueda explicar los fendmenos de su variable y su comportamiento, y mediante ella

descubrir las relaciones aun no obhservadas.

2.2.1 Clima organizacional

La insercién del tema relacionado con el clima organizacional, responde a la evolucion
y conformacién de bases conceptuales en las ciencias sociales, especificamente en el area de
la administracion de empresas, de tal forma que dicho tema introduce la paradoja y habilidad
de interpretar y expresar las percepciones compartidas que tiene los miembros de una
organizacion acerca de los procesos directivos y gerenciales, entre los componentes en que se
suele abarcar estan las politicas, los estilos de liderazgo, las relaciones interpersonales, la

remuneracion, entre otros factores intrinsecos y extrinsecos del trabajador.

Es importante tomar en cuenta que la percepcion de cada trabajador es distinta, el uso
de un sistema complejo de patrones sensitivos que llevan determinados patrones de
conductas, de acuerdo a su nivel de creencia, indudablemente estipulard su comportamiento
en la organizacion, por lo que el clima organizacional normalmente varia de una organizacion
y otra. Para interpretar adecuadamente el clima organizacion es preciso partir de un acertado
método que permita inferir de forma holistica el comportamiento de las personas, la estructura

de la organizacién de los procesos organizacionales.

Para Edel, Garcia y Casiano (2007), refieren que es: “la percepcion de un grupo de
personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en un

contexto laboral” (p. 33).
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La percepcion del clima organizacion por parte de los empleados, se encuentra
relacionada con el sentir que tiene al interior de su organizacion, como es que Vviene
recibiendo el trato de parte de los directivos y de sus comparieros de trabajo, generando una
convivencia estable o conflictiva. La mejora del clima organizacional estd estrechamente
ligada con el reconocimiento a la labor que desempefia cada colaborador y a su compromiso

que tiene al frente de la entidad.

Robbins y Judge (2009): “Se refiere a un sistema de significado compartido por los
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demaés. Este sistema de significado
compartido es, en un examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la

organizacion valora” (p.551)

Los empleados, se encuentran en busqueda constante de ser motivados por la
organizacion. Las organizaciones que desarrollan planes de motivacion, tendran como
resultado un alto desempefio de sus colaboradores, incidiendo directamente en los resultados
positivos. Es asi, como los empleados podran encontrar una mayor satisfaccion laboral, pues

sienten que estan siendo reconocidos por su esfuerzo en el cumplimiento de sus labores.

2.2.2 Perspectiva del clima organizacional

Pulido (2010) sefiala que las organizaciones poseen ciertas caracteristicas que las
diferencias de las demas y el trabajador representa uno de los elementos méas importantes en
dicha interpretacion, pues él serd el encargado de realizar la lectura perceptiva de dicha

organizacion y ademas proyectard dicho clima hacia la sociedad, la cual finalmente podra
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calificar y emitir juicios acerca de lo proyectado a través de los servicios y/o productos

recibidos.

En el mismo orden de ideas, Brunet (1999) presenta dos enfoques epistemoldgicos
relacionados al clima organizacional:

Perspectiva Funcionalista. El trabajador se presenta como un recurso para la
interaccion entre su puesto de trabajo y la forma en que participa en la convivencia
en la propia organizacion.
Perspectiva Sistematica. Segun este enfoque, el trabajador se encuentra en un
entorno laboral como parte de una todo, donde el participa y a la vez su modifica el
clima organizacional, el cual, representan la elaboracién compleja de un conjunto de
participantes que establecen una relacién forma o informal a partir de percepciones
personales y vivencias del aprendizaje lo que constituira finalmente la cultura de su
organizacion.

Tipos de clima organizacional

Ramos (2010) sostuvo cuatro tipos de clima:

Clima tipo autoritario — explotador.

El clima organizacional, en muchos casos, tiene una incidencia y una caracterizacion
de acuerdo al lider, gerente o administrador que conduzca la organizacion, por ende los jefes,
coordinadores o gerentes, en clima autoritario tienen la tendencia a no brindar confianza a sus
trabajadores y ademas, en tales climas no se toma en cuenta la propuestas de los trabajadores
por cuanto no se le brinda la oportunidad de participar en ningun tipo de decisiones. En el

mismo orden de ideas, en los climas autoritarios — explotador se pretende que el trabajador
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realice su trabajo de acuerdo a los lineamientos y en caso contrario se le sanciona, por lo tanto
lo que infiere el trabajador es debe trabajar bajo ciertas normas sino se le sanciona.

Clima tipo autoritario — paternalista.

El clima autoritario — paternalista es un tipo de ambiente laboral, realmente
interesante, en algunos casos tan nocivos como el anterior nombrado, pues el trabajador
asume que el lider, gerente o administrador es una persona de confianza, sin embargo el
gerente, solo utiliza ciertas artimafas para lograr que el personal obedezca sus instrucciones.
Cabe destacar que bajo este clima el trabajador termina cansado siente que no tiene un

verdadero valor para la organizacion.

Clima tipo participativo — consultivo:

Las organizaciones que reflejas un clima participativo — consultivo plantean un
modelo donde las decisiones son tomadas por las altas autoridades, pero a su vez se cuenta
con la participacion de los trabajadores en casos donde la informacion de primera mano es
manejada por los mandos bajos, en tales casos los trabajadores se sienten comprometidos con
la organizacion y se desempefian en clima de armonioso, de recompensas, confianza y

comunicacion horizontal.

Clima tipo participativo — en grupo:

En este modelo, de gerencia se identifican las situaciones problematicas que esta
teniendo la organizacién y luego a través de equipos dirigidos los jefes inmediatos orientan a
su grupo de trabajo para reconocer, indagar y profundizar en las soluciones de tal forma que
las decisiones son tomadas por las autoridades y los trabajadores en las diferentes areas y
grupos que existen en la organizacion. En este tipo de clima participativo — en grupo, si es

bien dirigido se pueden tener notables resultados, puesto que todo el personal interesado
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pudiese plantear sus ideas, las cuales tienen la tendencia a sumar en la decision global al

solucionar la situacion planteada.

Clima organizacional positivo

Un clima organizacional positivo, implica una madurez importante, puesto a que en toda
organizacion siempre va a surgir situaciones que deban ser solucionadas y mantener la buena
expectativa y confianza en la gerencia y los trabajadores va a representar el reto para la directiva de la

organizacion.

En tal sentido, un clima organizacional positivo fomentara el crecimiento profesional de los
trabajadores en cada una de las funciones y actividades que realizan y por tanto en un desempefio
impecable, donde se mantenga el buen trato y por consiguiente cada uno se siente corresponsable del
producto final. En tal sentido el clima organizacional se sujeta a los acontecimientos externos e

internos del ambito institucional.

En cuanto a la parte emocional y afectiva, el clima positivo, no niega las situaciones y los
problemas interpersonales entre sus miembros o externos, sin embargo se plantean herramientas
indispensables para el diagnostico de situaciones y la aplicacion de soluciones efectivas con la
finalidad mantener un clima psicosocial favorable para que el trabajador encuentre satisfaccién y

realizacion plena.

La participacion del lider es importante para lograr el desarrollo de la empresa, el lider debe
ser una persona con capacidad para sembrar en la mente de los trabajadores un nivel de admiracion y
respeto, pues el lider con influencia positiva en una organizacion mantiene alta estima hacia sus
trabajadores y viceversa. Finalmente el lider promovera el trabajo en equipo, la comunicacion eficaz,

incentivos, para que el trabajador sienta un ambiente de trabajo agradable.
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Dimensiones

Dimensién 1: cultura organizacional

Vélaez (1999), explica lo siguiente:

Suele entenderse la cultura de una empresa como aquello que la identifica, le
da unidad y constituye el supuesto desde el que actla. Asi, en cuanto a que
marco de actuacion, interviene a través de dos factores capitales en la vida
cotidiana de una organizacion, a saber: los comportamientos individuales y el

proceso de toma de decisiones. (p.15)

La cultura organizacional representa los cimientos de la organizacién, en algunos
casos, se ha visto culturas organizaciones tan arraigadas, que ha pesar que la empresa cambie
de duefios 0 nombre, dicha cultura se mantiene, pues no es un conjunto de elementos
estratégicos descritos, sino un tema perceptivo que cada trabajador suma y formula con sus
ideas e interpretacion lo que debe hacer y finalmente lo ejecuta en un entorno controlado. Sin
embargo, una buena descripcion de la mision empresarial, impactara en la cultura
organizacional, solo después de haber sido concientizada por los trabajadores. Otro factor
importante es la identificacion del lider, el cual va a moldear en su entorno el conjunto de

valores organizaciones, metas y tacticas que aplique en la organizacion.

La generacion de identidad en la organizacion, para ser una idea que crece de forma
innata, sin embargo, la mayoria de los gerentes y directores plantean estrategias e inversion de

tiempo para fomentar una identidad organizativa que pueda diferenciar la empresa de otras,
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principalmente de su competencia, por lo tanto la emisidn de un juicio acerca de tal tema va a
representar el esfuerzo dirigido por un importante componente de la organizacién que desea

que su empresa en especifico represente la identidad por la cual piensa que va a ser exitosa..

Para Amords (2007), la cultura organizacional es: “la percepcion que se tiene de la
organizacion en relacion a sus valores, costumbres y hasta habitos que se respiran y se viven

en la empresa”. (p.240)

La sensibilidad de los empleados en torno a la cultura organizacional, esta
representada por un sin nimeros de estimulos que dia a dia son captados por el trabajador a
traves de sus organos perceptivos y luego descodificados teniendo como base sus creencias,
formacion académicas, estado de animo entre otros, que en definitiva conformaran las
actitudes del trabajador, las cuales pudiesen ser interpretadas como positivas 0 negativas a
traves del tiempo, y deacuerdo a su accionar y resultados que presente. De lo anterior, se
desprende la influencia de la cultura organicional, el proceso de produccién de la mismay la
gestion individual de cada trabajador para interponer los objetivos institucionales por encima

de sus metas o propositos individuales.

En terminos organizacionales, el proceder de las personas, esta condicionado a las
normas de las organizaciones y a los habitos que se practican cotidianamente, por ello la clave
de la organizacion se centrard en obtener y fomentar normas leyes, reglamentos, directivas,
entre otros, concertadas entre los empleadores y los empleados, partiendo de la premisa que
pudiesen existir algunos pardmetros no negocialbles, por cuanto son eminentemente
necesarios para el funcionamiento de la organizacion. Por otra parte los habitos, se pueden

considerar conductas propias e individuales de cada trabajador, pues estan relacionados con el
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estilo de la vestimenta, el uso de uniformes, las derterminaciones de laborar en horarios fuera

de lo establecido, los aportes creativos a la gerencia, entre otros.

Para Llanos, Pacheco, Romero, Coello y Armas (2016), la cultura ornanizacional: « se
vera reflejada en cada una de las actividades que realiza la organizacion, hacia su interior o

exterior, en especial en la relacion con sus grupos de interés, entre ellos el cliente” (p. 13)

La incorporacion de las culturas individuales a las culturas grupales, sera un indicador
de la cultura organizacional. La fortaleza que tengan los directivos, para saber dirigir el
acomplamiento hacia una sola cultura organizacional y que se vea reflejada hacia el interior y
exterior de la misma, sera determinante para que la empresas puedan generar la percepciones

positivas y el logro de las metas establecidas.

Indicadores cultura de la organizacién

Conflicto y cooperacién

Para Llanos et al. (2016), el conflicto y cooperacion esta: “Referido al nivel de

colaboracidon entre los trabajadores y el ejercicio de su trabajo y todo lo que engloba ese

apoyo” (p. 72)

Interpretando al autor, al referirse al conflicto y cooperacion, esta representado por la
afinidad que tienen los empleados mientras aplican sus labores, en caso de ser positivas
redundara en favor de la organizacion, y en caso de ser negativa, se estara convirtiendo en

conflicto perjudicando a la organizacion.
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Por otro lado, se hace necesario la idenficacion de las facilidades que se brinda para la
disponibilidad de los instrumentos basicos con el objetivo que los empleados cumplan con el
desarrollo de sus tareas. Existen algunas circunstancias que generan conflictos por la poca
atencion que puedan poner los directivos, generando como consecuencia resultados negativos

para la organizacion.

Motivacion

Para Llanos et al. (2016), la motivacién: “se apoya en incentivos en la gestion del

trabajo que se aplica a los empleados.” (p.73)

El empleado debe percibir que la empresa tiene una preocupacién constante por la
salud y bienestar del mismo, influyendo asi positivamente en la elevacion de la produccion.
En el caso de que los trabajadores integrantes de una organizacién perciban una buena
motivacion para el desarrollo adecuado de sus labores, las metas de la institucion seran

logrados con mayor orden y satisfaccion.

Para el Ministerio de Salud (2009), la motivacion “Se refiere a las condiciones que

llevan a los empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion” (p.21)

La creacion de programas de motivacion de parte de las organizaicones hacia los
empleados, deben considerar estrategias que puedan generar la fidelizacion de los
trabajadores. Estas estrategias, tambien deben considerar de manera explicita, la identificacion

de los mejores empleados con el objetivo de integrarlos a los equipo directivos.
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Identidad

Para el Ministerio de Salud (2009) “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién
y que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion” (p.21)

Cuando la organizacion tiene mecanismos de atender adecuadamente las demandas de
los trabajadores, tienen la capacidad de relacionar estrechamente los objetivos personales de
los trabajadores, con los objetivos generales de la organizacion. Es asi, que, bajo estos
mecanismos, se genera la fidelizacion del trabajador, y a su vez el sentido de posesion en la
apariencia personal. El resto de los integrantes de la institucion al percibir que el trabajador
beneficiado estd compartiendo con todos los demas su satisfaccion, también se veran

involucrados, favoreciendo esta en la productividad.

Dimensién 2: disefio organizacional

Jones (2008) refiere que: “es el proceso por medio del cual los gerentes seleccionan y
administran los aspectos de estructura y cultura para que una organizacion pueda controlar las

actividades necesarias con las que logra sus metas” (p. 9).

El disefio organizacional esta encaminado a la simplicidad que otorga la organizacion
a los empleados para el cumplimiento de los objetivos. Es necesario la estructuracion de un

conjunto de actividades para lograr los objetivos institucionales, y a ello hay que agregar el
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control estricto de las actividades. Los lideres de las organizaciones son los responsables de

administrar adecuadamente las actividades disefiadas.

Indicadores Disefio Organizacional

Toma de decisiones

Para Daft (2011), la toma de decisiones: “se lleva a cabo en medio de factores
constantemente cambiantes, de una informacion que no es clara y de puntos de vista en
conflicto, e incluso los mejores gerentes en las empresas mas exitosas en ocasiones cometen

grandes errores.” (p. 451)

La toma de decisiones, se encuentra directamente relacionada a la informacién que se
ponga a disposicion, si esta es suficiente y clara, la consecuencia sera una acertada decision,
pero si la informacién no es la adecuada e insuficiente, la toma de decision tendra
consecuencias negativas para la organizaciéon. La toma de decisiones debe ser una manera
correcta, sin afectar las relaciones entre las personas o los directivos. Para Jones (2008), la
toma de decisiones: “Es el proceso de responder a un problema buscando y eligiendo una
solucion o ruta de accion que creard valor para las partes interesadas de la organizacion”. (p.

332)

Los directivos de las entidades, tienen la principal responsabilidad de identificar y
ofrecer mejoras respecto a la imagen de su organizacion, esto basado en generar fidelizacion

hacia sus productos.
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Remuneracion

Para el Llanos et al. (2016) la remuneracion es: “un item muy valorado, es la forma en

que se reconoce econdmicamente a los trabajadores” (p. 73)

Las personas que desarrollan una labor, buscan que estas sean reconocidas
econdémicamente. Cuando el trabajador considera que una remuneracion es justa y equitativa,

influye positivamente en la satisfaccion de los trabajadores.

Las entidades que incluyen en sus politicas escalas remunerativas, y que tengan como
sustento el rendimiento productivo, tendrdn como resultado una elevada eficiencia
organizacional. Estas politicas remunerativas deben tener la difusion suficiente, estableciendo
las formulas de determinacion de un ingreso justo y equitativo y la oportunidad de pago de las

remuneraciones, en favor de los empleados.

Para Sandoval (2004) La remuneracion es la: “Percepcion de equidad en la

remuneracién cuando el trabajo esta bien hecho” (p.85).

La percepcion de las remuneraciones por parte de los trabajadores, es entendida como
que debe existir equidad. Los empleados que se esfuerzan en desempefiarse eficientemente en
el desarrollo de sus labores, que logran las metas organizacionales, se sienten completamente
satisfechos cuando observan que hay equidad y justicia en el reconocimiento de las
remuneraciones, en caso que no sientan esa satisfaccion veran disminuidos su nivel de

ingresos y el desanimo por la poca consideracion y reconocimiento a su esfuerzo laboral.
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Estructura

Para Daft (2011), la estructura:

Designa relaciones formales de subordinacion, como el nimero de niveles en
la jerarquia y el tramo de control de los gerentes y supervisores. La estructura
organizacional identifica el agrupamiento de individuos en departamentos y el

de departamentos en la organizacion total. (p. 90)

Las organizaciones, estan estructuradas organizacionalmente de acuerdo a su diagrama
de jerarquizacion, en donde se considera los controles respectivos. Esta estructura, va
considerando la agrupacién de grupos de personas segun afinidad en las labores que
desarrollan. La forma como deben desarrollar la comunicacion entre los diferentes niveles
debe estar bien explicado, pues de su lectura se intuira facilmente las responsabilidades de

cada &rea o0 grupo de personas.

Vélaz (1999), refiere que: “La estructura de la compaiia y de sus departamentos va a
venir definida por las politicas generales, los principio que avalen una mayor 0 menor

descentralizacion” (p.21)

Las organizaciones, que definan una buena estructura, basandose en politicas
generales, deben reconocer niveles de descentralizacion de responsabilidades. Dentro de sus
politicas debe incluirse el aspecto fisico de sus instalaciones, los ambientes de trabajo deben

encontrarse bien disefiados y con una buena iluminacion.
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Comunicacion

Para Llanos et al. (2016), la comunicacion;

Es el proceso basico necesario para el funcionamiento de cualquier tipologia
de organizacion. Esta considerada como una herramienta clave, ya que permite
la actividad de la institucion, tiene su base en el intercambio de informacion

entre los distintos niveles y posiciones. (p. 41)

En las instituciones, la comunicacion es fundamental, pues sirven de enlace entre los
directivos y los empleados, quienes deben tener facilidades en el acceso. El disefio de
atencion oportuna e inmediata a las opiniones, quejas, comentarios, de los integrantes de la
organizacion debe considerar didlogos abiertos en donde se valore lo expresado por la persona
afectada o por la persona que realice aportes. Las autoridades de las organizaciones, deben
buscar mecanismo que faciliten la comunicacion abierta, eliminando los obstaculos que

puedan impedir que esta se lleve a cabo.

Jones (2008), refiere que es el: “Intento que realiza una parte para transmitir y

compartir informacion con otra para asegurarse su acuerdo y cooperacion” (p. 357)

Dimension 3: potencial humano

Para Vargas (2005), el potencial humano: “Constituye el factor mas importante de las

organizaciones empresariales. Este valor que se le concede al talento humano emana de su

propia condicion humana” (p. 34)
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Siendo el factor mas importante de la organizacién, debe ser considerado como una
condicion propia de cada persona, el mismo debe ir entrenandose de una manera permanente

para desarrollar aptitudes favorables para la persona.

Para Quintero, Africano y Faria (2008) el potencial humano, esta referido a: “la
productividad y el manejo del capital humano en las organizaciones, se convierten en
elementos clave de sobrevivencia, por tanto, la coordinacion, direccion, motivacion y

satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas importantes del proceso administrativo™.

(p.34)

Para las organizaciones, la satisfaccién laboral de sus empleados es de suma
importancia, pues asi, la colaboracion durante el desarrollo de sus labores serd incrementa,
incidiendo directamente en la productividad de la entidad. Contrariamente, al no existir
satisfaccion laboral, las consecuencias serdn negativas, pudiendo originar disputas entre los
empleados, o entre los directivos. La coordinacion estrecha entre las diversas areas, con los
directivos y empleados, es de vital importancia, y ello estara supeditada al tipo de

comunicacion que se desarrolle.

El potencial humano es lo que se percibe, es como un intangible, que no se puede ver
0 que no ocupa un lugar en el espacio, pero si se puede ver los resultados que demuestran el
desarrollo de las tareas de cada uno de los integrantes de la organizacion. A traves de los
resultados, se puede identificar la produccion de cada persona, y se puede hacer las
comparaciones entre las personas que desarrollan las mismas tareas, pero que se diferencian

por la calidad y cantidad producida.
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Indicadores del Potencial Humano

Innovacion

Daft (2011), al referirse a la innovacion, expresa que:

Las organizaciones se deben apresurar para mantenerse a la par con los
cambios que ocurren a su alrededor. Las empresas grandes deben encontrar
formas de actuar como organizaciones pequefias y flexibles. Las empresas de
manufactura necesitan buscar una nueva tecnologia de manufactura flexible y
las empresas de servicios una nueva tecnologia de la informacion (TI).” (p.

412)

En este mundo de cambios contantes, en donde las tecnologias se vienen
modernizando, las organizaciones se encuentran en una lucha constante de querer estar a la
par con esos cambios, con la finalidad de mantenerse en el mercado. El desarrollo de planes
de capacitacion y desarrollo profesional dirigido a todo el personal en general, serd una
herramienta muy poderosa para lograr la modernizacion empresarial. EI uso de mecanismos
para permitir actualizaciones que estén relacionados a los cambios de la globalizacién,

beneficiara directamente a la institucion y a todos sus integrantes.

Para Jones (2008), la innovacién es: “es el proceso mediante el cual una organizacion

utiliza sus habilidades y recursos para desarrollar nuevos o mejores bienes y servicios o
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nuevos sistemas de produccion y operacion con el fin de responder mejor a las necesidades de

sus clientes” (p. 366)

Liderazgo:

Para Daft (2011) el lider: “crea un vinculo emocional con los empleados, que es la

base de la confianza y el respeto mutuos” (p. 394)

El liderazgo estd representado por la manera de ejercer influencia en las personas,
cuando las instituciones desean obtener resultados positivos y oportunos, encargara a los jefes
que ejerzan un liderazgo de tal manera que vaya creando vinculos emocionales. Para el logro
de sus objetivos, las personas que ejerzan poder, deben contar con las herramientas necesarias
para lograrlas, asi mismo estas herramientas deben ser apoyadas por las condiciones

existentes, tales como las normativas, los procedimientos, los valores de las personas.

Para Daft (2011), los lideres: “definen una vision de los valores apropiados, la
comunican a toda la organizacion y la institucionalizan por medio del comportamiento

cotidiano, los rituales, las ceremonias y los simbolos” (p. 399)

Para los trabajadores, que han llegado a ocupar cargos directivos en reconocimiento a
su desempefio, deben prepararse adecuadamente y saber que existen diversos tipos de lideres.
De alli que es muy importante como es que consideran los valores empresariales y laborales,
y de coOmo es que es comunicado a los integrantes de la organizacion. EI comportamiento del
lider, sera fundamental para un buen clima organizacional, pues de su desempefio diario, de

los rituales que imponga en la institucion, dependera la gestion del de los trabajadores. No
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hay un manual o un libro que pueda describir como es exactamente un lider, pues esta
estrechamente ligado a la persona y al manejo de los caracteres, y a la capacidad de tener un

acercamiento estrecho con las personas y conseguir los mejores resultados.

Hellriegel, Jackson, y Slocum (2009) refiere que:

El liderazgo es la relacion de influencia que existe entre los lideres y los
seguidores que luchan por un cambio real y por resultados que reflejen sus
fines compartidos. Los lideres pueden influir en otros utilizando su posicion

formal, las recompensas, la coercidn, la experiencia y el carisma. (p.523)

Para un lider, los dialogos que a diario realiza con los integrantes de la institucion, es
muy importante, pues a traves de ella va transmitiendo su posicién. Asi va logrando el
compromiso de los integrantes de la organizacion, para ello debe utilizar herramientas de
reconocimiento a las capacidades, la experiencia en la solucion de conflictos, el carisma muy

especial en el trato a los demas.

Recompensa

En lo que se refiere a la recompensa, Llanos et al. (2016) refiere que: “El grado en que
se distribuyen las recompensas, como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con
el rendimiento del empleado y no con su antiguedad, favoritismo y otros factores ajenos al

rendimiento” (p. 14)
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Es una costumbre que el empleado rinda mas cuando se siente comodo en su centro de
labores, si a ello se adiciona la preocupacion por la entidad de reconocer los esfuerzos que
hace, entonces el resultado serd totalmente favorable para la institucion. De alli es que la
organizacion debe fijar politicas de reconocimiento, brindando no solo recompensas

econdmicas, si no también brindando planes educativos que generen desarrollo profesional.

Jones (2008), al referirse a recompensa, expresa que “ES un componente importante de
la efectividad organizacional porque los incentivos que se ofrecen a los interesados
determinan ahora su motivacion (es decir, la forma y niveles de sus contribuciones) en el

futuro” (p. 34)

El desarrollo globalizado, exige que las entidades desarrollen planes de retencion de
sus empleados, para lo cual deben desarrollar politicas organizacionales, que impliquen un
reconocimiento a travez de la motivacion. En ella se debe establecer claramente los objetivos,
las formas de reconocerlas, los planes de incentivo. Asi mismo, el rendimiento individual,
debe ser alcanzable, con la finalidad de que los empleados sientan la motivacion y se

comprometan con la institucion.

Confort

El Ministerio de Salud (2009) define como los: “Esfuerzos que realiza la direccion

para crear un ambiente fisico sano y agradable” (p.21)

Debe ser una preocupacion constante de los directivos en generar mejoras en la

organizacion, y estos deben estar dirigidos con el objetivo que los empleados se sientan
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comodos y les ayude a mejorar su rendimiento. Es asi, que deben involucrarse en disefiar
ambientes fisicos amplios, que cuenten con iluminacion suficiente, que cuenten con muebles

confortables, y que cuenten con las herramientas adecuadas.

Gestion educativa

La gestion educativa como proceso dentro de las instituciones educativas ha
comenzado documentarse desde mediados del siglo pasado, por lo tanto muchos
investigadores la considera como un proceso que todavia no ha llegado a un nivel desarrollo
completo, por lo que se requiere realizar minuciosos estudios en este campo con la finalidad
de documentar y producir teorias validas y aplicables al campo educativo. En tal sentido, la
gestion educativa hallara su rumbo y especificidad en la misma medida que ciertos principios
generales tengan la tendencia a adaptarse en el area de la gerencia educativa como rama

auxiliar de la gerencia empresarial.

La préctica de la gestion Educativa esta influenciada y determinada, en muchos casos,
por el accionar de las politicas y legislacion educativas, sin embargo la institucion educativa
representa el reto de optar por formular estrategias y practicas educativas que retoquen de
forma efectiva la praxis educativa adaptandola a un contexto nacional, regional y zonal. De
alli que, en su quehacer, se crea y cobra sentido desde la dimensién politica que orienta su
accion hacia procesos de que conlleven al mayor aprovechamiento de los recursos locales e
interinstitucionales en miras de alcanzar los objetivos y fines que plantea el plan y las

politicas de la nacion.
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Ademas de lo anterior planteado, es importante acotar que la gestion educativa, se
proyecta como una praxis administrativa que se enfoca en los niveles superiores de
interiorizacion de los componentes tedricos de mundo administrativos y gestion en el campo
empresarial y educativo, en tal sentido la formacion especializada en el campo de la gestion
educativa representa una idea a la también se le debe sumar el componente politico - legal
propia del area, pues este representa el complemento de entre lo que se hacer y lo que se debe
cumplir, de acuerdo a las directrices del Estado y los supervisores como 6rganos ejecutorios y

vigilantes del desarrollo de la actividad educativa de acuerdo a lo sefialado.

Entre los postulados mas innovadores relacionados con la gestion, se encuentra el
valor del talento humano en la organizacion, en tal sentido, Casassus (2000), sefiala que la
empresa esta en capacidad de practicar la observacién de las aptitudes, actitudes y desarrollo
de actividades de cada trabajador con la finalidad de entender y comprender el
comportamiento social de los grupos y equipos de trabajo. De igual forma se entiende que
cada trabajador es parte de un componente que persigue un fin, pero a su vez en el mismo
proceso de gestionar y valorar al personal la organizacion debe entender que cada trabajador
representa un individuo con caracteristicas propias, que requiere ser conducido al consenso

organizacional a través de un liderazgo efectivo.

Tipos de Gestion Educativa

Dentro de la gestion educativa se tiene los siguientes:

Gestion directiva. En un proceso netamente gerencial y de liderazgo que se encarga
basicamente de brindar las orientaciones pedagdgicas acerca de las normativas interna,
organizacion escolar, parametros pedagogicos y cualquier otro que afecte al proceso

pedagdgico de la institucion.
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Gestion Pedagdgica. Conjunto de procesos encaminados a la accion pedagogica que
compromete la planificacion y evaluacion, formulacién de actividades, programacion e
implementacion de estrategias pedagdgicas y reorientacion de los procesos de aprendizajes
que implican bajo impacto en los disefios curriculares y en la sociedad en la que se

desempefiara el estudiante.

De lo anterior, se puede expresar otros componentes de la gestion educativa que

complementan el proceso administrativo de la institucion:

Gestion de recursos humanos. Es la gestion que planea la necesidad de seleccion del
recurso humano, la organizacion y asignacion de actividades de acuerdo al perfil del
trabajador y a su vez ofrece la capacitacion adicional propia que complementa la

organizacion, de acuerdo a sus valores y politicas institucionales.

Gestion tecnoldgica. Es el proceso de reacomodacion del conjunto de componentes
fisicos y logicos, que aporta la institucion para el desarrollo eficiente de las actividades, de
igual forma la gestion tecnoldgica, también tiene el deber de propiciar mecanismos de

permitan al recurso humano desarrollar un trabajo de calidad.

Gestion Social. Es el compendio de un grupo de acciones encaminada a convertir a la
institucion en un sistema abierto que interactGa ¢ que fomenta la interaccion de sus miembros
y que se relaciona con su entorno externo, propiciando soluciones en un sentido mas amplio

para el ambiente que la rodeas.
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Gestion de proyectos. La orientacion de la actividades de forma sistematica
representan la integracion de un conjunto de acciones particulares con la finalidad de enfocar
cada esfuerzo en un macro orientado a alcanzar y construir de forma sinérgica productos y

servicios elaborados y completos.

Gestion de conocimiento. Representa un recurso importante en las organizaciones
que se perfilan hacia la excelencia, pues la misma valora el talento de su personal y los
beneficios que pudiesen representar las organizaciones que se interrelacionan con las
institucién o en muchos casos las que se encuentran en el mismo entorno. EI conocimiento se
convierte en un recurso valioso al mismo momento cuando es identificado, reconocido y se

encuentran los medios para que este sea transferido de forma eficaz.

Gestion Ambiente. En el &mbito conservacionista y manejo de recursos ambientales,
se destaca la gestion ambiental, la cual debe atender el proyecto de relacion ambiente —
institucion para asi contribuir a mejorar la calidad de vida a través de ejecucion de actividades
que conlleven al reciclaje, recuperacion de espacios naturales y proteccion de especies en

extincion o autdctona de la region.

Gestion Estratégica. Se fundamenta en generar planes estratégicos de la institucion,
donde se pueda marcar un punto de partida, un camino y un fin de la organizacién tomando en
consideracioén el diagnéstico de debilidades y amenazas y la proyeccion de sus fortalezas y

oportunidades, a través de la conformacion de su vision, mision y valores.

Gestion Administrativa. Es un tema relevante al momento de gerenciar un negocio,

pues la gestion administrativa, podria significar un punto para determinante en el éxito o
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fracaso de la organizacion, debido a que dicha gestion se encargara del uso eficiente de los

recursos financieros, humanos, tecnologicos, materiales, entre otros en la organizacion.

Gestion Gerencial. En la gestion gerencial se pretende enfocar el proceso productivo
de la empresa por ejemplo su uso, empaque, precio, mercados; en las empresas comerciales,
su interés radica en el mercadeo, el cliente, la oferta, la demanda y en las empresas de
servicios en la acomodacion de los recursos para que el cliente sienta plena satisfaccion de
aquello que en la mayoria de los casos no palpa, pero si percibe que ha obtenido un buen

resultado.

Gestion Financiera. Se presenta como el proceso que participa activamente en
busqueda, obtencién y distribucion de los recursos financieros monetarios y no monetarios

necesarios para que la organizacion funciones adecuadamente.

Gestion publica. Representa un grupo de acciones encaminada a ofrecer y proyectar
una imagen adecuada de la organizacion frente a la sociedad, sus competidores y los

organismos reguladores del sistema.

La gestion del desempefio docente

La gestion del desempefio es una actividad netamente préctica, donde el personal
dedicado a la docencia no se enfoca en la productividad, sino en ofrecer servicios traducidos
en actividades y estrategias significativas que permitan al estudiante obtener conocimientos
significativos y utiles para la vida. Las organizaciones educativas estan formadas por

personas, que ofrecen y reciben un tipo de servicios especial, pues la educacion y labor de
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docente en su gestion se enmarca en formacioén de personas aptas para integracion a la
sociedad y a la maquinaria productiva de un pais, sin embargo a nivel micro dicha actividad
representa el bienestar de la institucion que compensa su inversion con la subvencion o aporte

que recibe de cada usuario.

Ante tal idea las organizaciones educativas buscaran el apoyo en docente
comprometidos con la labor educativa que conlleve a la integracion de sus experiencias en la

forma mas adecuada de facilitar el conocimiento.

Valdés (2009), define el desemepefio docente:

Al conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi como de métodos,
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los
alumnos, sus padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados
entre si, contribuyen a recoger y sistematizar la informacion que previamente
se ha considerado relevante a los efectos de alcanzar juicios justificados de

valor sobre la calidad la gestion del profesional de estos ultimos. (p. 13)

La evaluacion que se realiza al desempefio profesional de los docentes de las entidades
educativas, tiene como premisa, la percepcion que tengas de los usuarios de los servicios
educativos, en ello se involucra la comunidad educativa. Es asi que la evaluacion de un padre
de familia sera de acuerdo a lo que pueda percibir el aprendizaje de sus hijos, y por el
contrario la evaluacion de un directivo de una institucion, sera basada en la gestion del

desempefio docente para generar confianza en la entidad.
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Para el Ministerio de Educacion de Chile (2007), la gestion del docente es “El
propdsito fundamental de la Evaluacion de Desempefio es contribuir al mejoramiento de los
establecimientos educacionales, a través del desarrollo profesional de los responsables de su

gestion” (p. 8)

En la busqueda incesante de la mejora continua de la educacion, las entidades
involucradas en la educacion en los diversos paises, van disefiando mecanismos que puedan

contribuir en una evaluacién que tenga la capacidad de mostrar las debilidades y fortalezas.

Para Marcano (2008), la evaluacion dla gestion del docente “permite establecer en
diferentes momentos del proceso, la calidad con que se va realizando el mismo a partir de sus
objetivos y consecuentemente orientar o reorientar el curso de este proceso para que mejore 0

se perfeccione” (p. 25).

Una correcta evaluacion la gestion del docente, debe contener estrategias que permitan

identificar claramente objetivos para poder mejorar los procesos.

Para el Concejo Nacional de Educacion (2011), la gestion del docente es definido:
“como una practica relacional; es decir, como el desarrollo de capacidades de interaccion con
el otro, de conocimiento del otro, asi como del uso de diversos medios y modos para

comunicarse con ese otro” (p. 32)

Se debe considerar que un docente es considerado como alguien capaz de lograr una
formacion adecuada de los estudiantes y actia con mucha responsabilidad, pues de su buen

desempefio dependera el desarrollo humano de las personas.
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El Ministerio de Educacion (2014), lo define: “como un quehacer complejo. Su
ejercicio exige una actuacion reflexiva, esto es, una relacion autbnoma y critica respecto al

saber necesario para actuar, y una capacidad de decidir en cada contexto” (p. 16)

La buena gestion del desempefio docente esta relacionado al nivel de la
profesionalidad del docente, en ella se puede observar la valoracion que se pueda tener del
ejercicio de su profesion. Es asi, la importancia que tiene el hecho de como aplicar la

ensefianza y el aprendizaje que pueda tener el educando.

Dimensiones

Dimension 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, para Robalino y Kdéner (2006),
es aquella que “aplica estrategias metodoldgicas y didacticas para que los estudiantes logren
resultados satisfactorios. Utiliza de manera creativa y recursiva el material educativo existente

en la institucion o en el contexto” (p. 120).

El docente debe tener la precaucion de generar confianza en el estudiante, para ello el
uso de las diversas herramientas educativas, debe estar establecida con tiempo de
anticipacion. El uso adecuado de estas herramientas se vera con los resultados del aprendizaje

de la comunidad educativa.
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El Ministerio de Educacion (2014), indica que “Comprende la planificacion del
trabajo pedagdgico a través de la elaboracion del programa curricular, las unidades didacticas

y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo” (p. 25)

Una adecuada preparacion de un docente influira directamente, en el aprendizaje de
los estudiantes. La percepcion que tienen los alumnos respecto al docente, va a determinar la
adecuada o mala preparacion del profesional de la educacion, influyendo en el desarrollo de

las personas.

Para el Concejo Nacional de Educacion (2011): “Un docente muestra preocupacion
por sus alumnos cuando les ensefia con carifio, de manera pausada, dandoles explicaciones;
pero también cuando demanda que los estudiantes cumplan con sus tareas y cuando corrige
los malos comportamientos”. (p. 257). Un buen profesional, debe caracterizarse por el amor a
su profesion y de como se muestra a sus alumnos, llegando a profundizar el conocimiento de

los aprendizajes individuales y de como es que la percepcion es positiva.

Indicadores de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus contextos,

los contenidos disciplinares, los enfoques y procesos pedagdgicos, con el propdsito de

promover capacidades de alto nivel y su formacién integral.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que el docente “recurre a diversas fuentes

para seguir familiarizandose con las caracteristicas de sus alumnos y sus contextos. Emplea
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estos conocimientos para informar sobre las précticas de ensefianza y de aprendizaje.

Identifica las habilidades especiales y discapacidades mas frecuentes” (p. 32)

El control del conocimiento de los estudiantes es una herramienta muy importante,
pues a partir de ella, el docente estara en la capacidad de disefiar contenidos pedagogicos en
las diferentes areas. La estructura de los contenidos de instruccion, se deben orientar de
acuerdo a las edades de los alumnos, y estas deben ser sociabilizados de acuerdo al contexto

cultural.

Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la coherencia entre los
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagogico, el uso de los
recursos disponibles y la evaluacion, en una programacion curricular en una

permanente revision.

Para el Ministerio de Educacion (2014), su definicion es que: “sabe como ensefiar las
materias de las &reas a su cargo. Domina una variedad de estrategias de ensefianza para
generar aprendizajes significativos. Reconoce cudl es la estrategia més adecuada para el tipo

de aprendizaje que desea lograr” (p. 33)

La planificacion de la ensefianza, esta orientada en la mejora de la educacion, para ello
debe trabajar en coordinacion con todo el equipo de docentes y directivos. Dentro de su
planificacion debe considerar las diferencias existentes en los estudiantes y de la diversidad de
los mismos. El uso de materiales y herramientas para una adecuada planificacion, debe

convertirse en planes de ensefianza.
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Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Para Valdés (2009) es “la preparacion de un medio en el que tenga lugar el aprendizaje

del alumno” (p. 49).

EL aprendizaje del alumno viene a estar representado por una percepcion de la calidad
de la ensefianza, el docente debe asegurarse un medio fisico o infraestructura adecuada, que

pueda facilitar la ensefianza para que el estudiante obtenga un buen aprendizaje.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que:

Refiere la mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima
favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion
permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodoldgicas y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos didacticos

pertinentes y relevantes. (p. 25)

Para el aprendizaje correcto de los alumnos, los docentes deben utilizar las diferentes
herramientas a su alcance, con la finalidad de facilitar que el alumno identifique rapidamente
cada uno de ellos y que empiece a desarrollar retos criticos durante el progreso. El docente
debe tener la capacidad de realizar las mejoras al observar dificultades de aprendizaje, o el

poco involucramiento del alumno.

La ensefianza, debe estar orientada a un buen aprendizaje del estudiante, en él se debe

incluir estrategias para un buen contenido didactico. Para la aplicacion correcta de la
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ensefianza son muy importante las estrategias de motivacion que despierte el interes del

estudiante.

Indicadores de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democratica y la
vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar ciudadanos

criticos e interculturales.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que “propicia entre sus alumnos la
oportunidad de aprender en un ambiente emocionalmente seguro, donde los estudiantes
acudan con satisfaccion, promoviendo en ellos el respeto por si mismos y por sus

compaiieros” (p. 38)

El ambiente donde se imparte instruccion es un factor clave, pues en ella, los
estudiantes deben expresar sus emociones con total libertad, sin temor a ser objetos de burlas
0 a cometer errores. El docente debe estar en la capacidad de orientar adecuadamente, estas

emociones, saber dirigirlas y para que el alumno lo exprese en los momentos oportunos.

Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares y el
uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de
manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de problemas relacionadas con

sus experiencias, intereses y contextos culturales.
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El Ministerio de Educacion (2014), indica que:

Demuestra flexibilidad, sensibilidad y creatividad para responder con
pertinencia ante situaciones dificiles e inesperadas que se presenten durante su
ensefianza, para alterar sus planes iniciales y variar de estrategia y
metodologia, evaluando sus opciones desde una mirada amplia y creativa de

las alternativas disponibles. (p. 40)

En muchas ocasiones se observa dificultades al implantar la disciplina durante el
proceso educativo, en ello observamos que los estudiantes solicitan a los docentes que sean
tolerantes en el proceso de la ensefianza y asi mismo que durante la exposicion de clases lo
hagan con claridad esforzandose en ser entendidos. El desarrollo de ejemplos cotidianos para
un mejor aprendizaje es de vital importancia para que el alumno mejore ampliamente el

proceso de aprendizaje.

Evalla permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la
comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los contextos

culturales.

Para el Ministerio de Educacion (2014), “toma en cuenta las diferentes formas de
aprender que se inscriben en las practicas culturales de los alumnos e identifica los

aprendizajes esperados y sus niveles de logro” (p. 42)

Para un buen aprendizaje, la identificacion de potencialidades en diferentes aspectos

convierte al docente en un amigo de todos los estudiantes, y a través de ello se puede lograr
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resultados altamente potenciales. Esto debido al desarrollo del acercamiento docente alumno,
en donde se pueda atender las necesidades de aprendizajes de los alumnos mediante un
ambito de naturalidad, en donde se pueda observar la existencia de estimas y requerimientos

de sensibilidad.

Dimensidn 3: Participacion en la escuela articulada a la comunidad

Para Valdés (2009), “concibe al proceso educativo como todo aquello que ocurre en la

escuela y fuera de ella, ademas influye en el desarrollo integral de los alumnos™ (p. 83)

Las personas, reaccionan segln sus conveniencias, generando en ella opinién
favorable o desfavorable, de alli es que el colegio debe articular adecuadamente su
participacion con la comunidad educativa, considerando que la imagen externa se construye

con el buen desempefio de los docentes y directivos.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que:

Refiere la comunicacién efectiva con los diversos actores de la comunidad
educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del
Proyecto Educativo Institucional, asi como la contribucién al establecimiento
de un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la
comunidad y sus caracteristicas, y la corresponsabilidad de las familias en los

resultados de los aprendizajes. (p. 26)
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La gestion docente debe desarrollar con amplitud sus pilares de puntualidad y
responsabilidad, tener mucho entusiasmo al desarrollo de su trabajo en la pedagogia. La
comunicacion permanente con los actores educativos jugara un rol preponderante para el
logro de los objetivos, en especial con los padres de familia. La capacidad para comprometer
a la comunidad educativa en el desarrollo de los aprendizajes, mediante el cumplimiento de

las metas trazadas, debe considerar el buen trato, la amabilidad.

Indicadores de participacion en la escuela articulada a la comunidad

Participa activamente, con actitud democratica, critica y colaborativa, en la
gestion de la institucidon, contribuyendo a la construccion y mejora contintda del

Proyecto Educativo Institucional y asi este pueda generar aprendizajes de calidad.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que:

Escucha cuidadosamente para comprender las diferentes posiciones y puntos
de vista. Es receptivo a la critica. Busca construir consensos e identificar las
diferencias, de manera que la conversacion avance hacia la solucion de
problemas, sugiriendo estrategias para clarificar los objetivos y decidir
acciones. (p. 46)

La participacion de la comunidad es muy importante, ples para construir un sistema
educativo que los favorezcas, se debe tomar en cuenta sus opiniones o sus satisfacciones con
el servicio que se les brinda a los alumnos. En ello la participacion directa del personal que
ejerce la direccion de las instituciones y el equipo humano de docentes, se convierte de vital

importancia, a fin de saber articular la comunidad a la escuela.



72

La comunidad educativa es de vital importancia para un buen desarrollo del
aprendizaje, de su participacion en el proceso dependera el logro de los objetivos, pues
complementan la labor del docente. Las reuniones de trabajo permanentes, con una agenda
establecida y previamente planificada, debe ser realizada en la bdsqueda de impulsar la
articulacion entre la escuela y la comunidad. Es asi que se logra un mejor aprendizaje por
parte del estudiante, ya que se interactta con los diferentes estudiantes y padres de familia de

la comunidad en general.

Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con las
familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil; aprovecha sus

saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que “trabaja colaborativamente con las
familias, para establecer expectativas mutuas y comunicacion constante con el fin de apoyar

al estudiante en su desarrollo y logros de aprendizaje” (p. 47)

El docente durante el desarrollo de su actividad profesional debe lograr el apoyo de
toda la comunidad en general, en especial de los padres de familia, quienes son el primer lazo
afectivo de los estudiantes y el nucleo de apoyo para el buen aprendizaje de los nifios. El
involucramiento de las familias en el desarrollo del proceso de aprendizaje, debe pasar por
reuniones permanentes, en donde se expliquen las estrategias metodologicas, el uso de las

herramientas educativas, los juegos, incluso se debe llegar a escenificar escenarios educativos.

Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
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El Ministerio de Educacion (2014), indica que:

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

desarrollo profesional. (p. 26)

El profesional debe estar consciente de la importancia que tiene en la identificacion
del rol que desempefia en el proceso constructivo de la sociedad. La identidad docente no esta
relacionada a la cantidad de capacitacion o especializaciones que pueda seguir, muy por el
contrario, al reconocimiento de la sociedad que pueda recibir. Es asi que debe entrenarse en

desarrollar sus cualidades y capacidades de indole pedagdgica.

Indicadores de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos de
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y armar identidad y
responsabilidad profesional.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que:

Autoevalla su desemperfio a través de una observacion cuidadosa, sistematica y
focalizada de su experiencia; a partir de ello, identifica sus necesidades de

aprendizaje profesional y personal, y juzga si los métodos, estrategias y
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recursos que utiliza son los més estimulantes y pertinentes para sus estudiantes.

(p. 50)

Un buen desempefio docente esta basado en la experiencia el mismo que le brinda
conocimiento para poner especial cuidado en la identificacion de las necesidades
profesionales y personales, de alli que puede evaluar correctamente si todas las herramientas

que viene utilizando son las adecuadas para uso en el aprendizaje de los estudiantes.

Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de
la persona, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su

funcion social.

El Ministerio de Educacion (2014), indica que “conduce su desempeflo segun los
principios de ética profesional relacionados con la prestacion de un servicio publico y el
cumplimiento de responsabilidades profesionales para atender y concretar el derecho de todos

los estudiantes a la educacion” (p. 51)

Para el profesional docente, es muy importante la ética profesional, pues implica
ejecutar dptimamente sus funciones, considerando para ello la priorizacion de la ensefianza

respecto de actividades ajenas al proceso de aprendizaje.

Definiciones conceptuales

Palella y Martins (2012), al referirse a la definicion conceptual refiere que:
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Al identificar las variables que seran estudiadas, se pasa a establecer el
significado que el investigador les atribuye dentro de la investigacion. Este
indica los términos en que fundamentara su enfoque tedrico, con lo cual podra

visualizar las dimensiones e indicadores del estudio™. (p. 72)

Se procedio a definir adecuadamente cada una de las variables con sus dimensiones
respectivas, refiriendo autores que han realizado estudios similares. El estudio efectuado
mediante la consulta literaria, fue para profundizar aun mas el conocimiento de cada variable
y su respectiva dimension, con lo cual los resultados al que se arribe, seran interpretados

correctamente.



Capitulo I11: Metodologia de la Investigacién

3.1. Enfoque de la Investigacion

El enfoque de la presente investigacion es descriptivo, para poder hallar los resultados
nuestro punto de partida sera desde la observacion, Dominguez (2015), se refiere que el
enfoque de investigacion: “Describe fendmenos sociales y clinicos en una circunstancia
temporal y geografica determinada. Desde el punto de vista cognoscitivo su finalidad es

describir frecuencias y/o promedios y otras medidas univariadas”. (p. 51)

Para un adecuado estudio, es importante que las identificaciones de las variables
tengan ya estudios realizados. Se va teniendo este conocimiento desde el estudio de los
antecedentes, en donde se va identificando autores que hayan realizado investigacion

pertinente a nuestro tema.
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3.2. Variables.

Definicion operacional

Para Arias (2011), refiere que la definicion operacional es una técnica y expresa que
“Este tecnicismo se emplea en investigacion cientifica para designar al proceso mediante el
cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos concretos, observables y

medibles, es decir, dimensiones ¢ indicadores” (p. 62)

La identificacion de las variables en estudio se encuentra relacionados con sus
respectivas dimensiones y variables, por lo que se desarrollara con amplitud al momento de

identificar los resultados.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “Una definicion operacional constituye
el conjunto de procedimientos que describe las actividades que un observador debe realizar
para recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto teérico

en mayor o menor grado”. (p.120)

Las tareas seran ejecutadas con el objetivo de acopiar los datos que se encuentren

relacionados a una variable. Es una explicacion sobre la medicién de la variable.

La variable clima organizacional se define operacionalmente mediante 3 dimensiones:
cultura de la organizacién la cual consta de 8 items, disefio organizacional que consta de 9
items y potencial humano que consta de 11 items.

La variable la gestion del desempefio docente es definida operacionalmente a través de

4 dimensiones: preparacion para el aprendizaje de los estudiantes la cual consta de 3 items,
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ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes consta de 6 items, la participacion en la
escuela articulada a la comunidad, que consta de 3 items, desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente, que consta de 3 items

3.2.1. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1 Matriz de operacion de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escglgge Niveles o rangos
medicién
Conflicto y cooperacion
(C):ulturg de !a o ) Desacuerdo ( 8 a 20)
rganizacion Motivacion 1al8 Likert
Acuerdo (21 a 32)
Identidad
Toma de decisiones
Remuneracion do (9a22)
isaf Desacuerdo (9 a
Disefio 9al17 Likert
Organizacional Estructura Acuerdo (23 a 36)
Comunicacion
organizacional
Innovacion
_ Liderazgo _ Desacuerdo (11 a 27)
Potencial Humano 18 al 28 Likert
Recompensa Acuerdo (28 a 44)
Confort

Fuente: Ministerio de Salud (Minsa)



Tabla 2 Matriz de operacion de la variable la gestion del desempefio docente
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. . . < Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items L
medicion rangos
Conoce 'y comprende las caracteristicas de todos sus
estudiantes y sus contextos, los contenidos disciplinares que Desacuerdo
., ensefia, los enfoques y procesos pedagogicos, con el propésito de (3a7)
Preparacllon promover capacidades de alto nivel y su formacién integral
para e .
aprendizaje de Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la lal3 Likert
los estudiantes coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus
; P Acuerdo
estudiantes, el proceso pedagogico el uso de los recursos (8a12)
disponibles y la evaluacion, en una programacién curricular en
permanente revision.
Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia
. - - oo - Desacuerdo
democrética y la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones
. . - - (3a1s)
con miras a formar ciudadanos criticos e interculturales.
B Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los
Ensefianza para contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos Acuerdo (16
el aprendizaje pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de manera 4al9 Likert a24)
de .|03 reflexiva y critica en torno a la solucién de problemas relacionados
estudiantes €on sus experiencias, intereses y contextos
Evalla permanentemente el aprendizaje de acuerdo a los objetivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a
sus estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las
diferencias individuales y contextos culturales
Participa activamente con actitud democratica, critica y
colaborativa en la gestion de la escuela, contribuyendo a la Desacuerdo
Participacion construccion y mejora continua del proyecto educativo institucional (3a7)
en la gestion de que genere aprendizajes de calidad.
g 10 al .
la escuela ) ) - 12 Likert
articuladaala Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad
comunidad con las familias, la comunidad y otras instituciones del estado y Acuerdo (8 a
la sociedad civil, aprovecha sus saberes y recursos en los procesos 12)
educativos y da cuenta de los resultados
Reflexiona sobre su préctica y experiencia institucional; y
desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y Desacuerdo
Desarrollo de la  colectivo para construir y afirmar su identidad y responsabilidad (3a7)
profesionalidad profesional. 13al .
- - Likert
y la identidad - . - 15
docente Ejerce su profesion desde una ética de respeto a los derechos Acuerdo (8 a
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, 12)
responsabilidad y compromiso con su funcidn social.
Fuente: Ministerio de educacion.
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3.3. Hipotesis

Para Yuni y Urbano (2014), las hipotesis “traduce las respuestas probables a la

pregunta de conocimiento planteada en el problema de investigacion.”. (p. 103)

Para establecer la hipétesis, es necesario que este referido a situaciones reales, en
donde se pueda determinar la influencia que se pueda tener, a partir del cual obtendremos
respuestas bastante cercanas al suceso real, sin modificaciones o sin alteraciones, y asi se

pueda contribuir en la obtencion de resultados 6ptimos.

Para Ferreyra y De Longhi (2014), la hipotesis: “es una posible respuesta que se da

por adelantado, una conjetura fundamentada sobre cual puede ser la respuesta a la pregunta”

(p. 8)

El planteamiento de la hipdtesis tiene relacion directa con el objetivo a estudiar, pues

se trata de resolver los problemas planteados utilizando métodos de analisis.

3.3.1. Hipotesis general.

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la gestion del

desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.



81

3.3.2. Hipotesis especificas.

Existe relacion entre la Cultura de la Organizacion y la gestion del desempefio docente

del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Existe relacion entre el Disefio Organizacional y la gestion del desempefio docente del

colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Existe relacion entre el Potencial Humano y la gestion del desempefio docente del

colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

3.4. Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se ha desarrollado bajo el tipo descriptivo -

correlacional, de corte transversal (transaccional):

Descriptivo: se busca medir la variable en estudio.

Al respecto, Yuni y Urbano (2014), refiere que: “Aquellos en los que ya estan
identificadas las variables y se conoce la relacion teorica existente entre ellas. En este tipo de
estudios se va a describir un fendmeno conociendo de antemano cuales son las variables que

lo caracterizan”. (p. 80)
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De corte transversal: El acopio de la informacion (datos), fue realizada en tiempo
unico y en un solo momento. Para la disponibilidad del tiempo y lugar objetito de estudio, las

coordinaciones se hacen al nivel directivo mas alto.

Yuni y Urbano (2014), explica que la investigacion de tipo correlacional:

Intenta establecer las relaciones o asociaciones entre variables a fin de brindar
una imagen mas completa del fendbmeno y avanzar en el conocimiento de la
realidad como producto de la interaccion de varias variables. Permiten:
describir las relaciones entre variables, inferir el cambio en una variable

basandose en el conocimiento de otras (p. 17)

La investigacion se realiza teniendo en cuenta el conocimiento de las variables

objetivo, por lo que es importante identificar adecuadamente cada una de ellas.

Por lo tanto, en la presente investigacion describiré las variables el clima
organizacional y la gestion del desempefio docente y en el colegio Honores de San Martin de

Porres, 2018

3.5. Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion fue ejecutado mediante el disefio de investigacion
no experimental transversal. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refieren que “como la

investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
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estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para

ver su efecto sobre otras variables” (p.152).

En el proceso del desarrollo de la investigacion iremos identificando la parte de valor
explicativo, que en el desenlace se podra observar el grado de relacion existente entre las
variables, con cuyos datos podremos interpretar de una manera correcta los resultados
obtenidos. La pertinencia de aplicar el estudio en un espacio y tiempo determinado, sera

evitar, pues esta sera la radiografia exacta y necesaria par el investigador.

La recoleccion de los datos se realiza en un momento Unico, y eso hace que sea

transversal, determinandose la siguiente forma:

Ox

Oy

Figura 1 Disefio de investigacion

M : Muestra

Ox  : Variable clima organizacional

Oy  : Variable la gestién del desempefio docente
R : Relacion entre las variables
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3.6. Poblacion y Muestra

3.6.1. Poblacion.

Para Ferreyra y De Longhi (2014), al referirse a la poblacion, expresa lo siguiente:

La poblacion se refiere al conjunto total de datos de interés. Puede ser todos
los documentos de una institucion, todas las clases, todos los docentes de una
escuela, todas las publicidades de un tipo de producto. Depende del tamafio de

la poblacion si se trabaja con ella o se determina una muestra. (p.56)

En la presente investigacion, la poblacion o universo de interés, se encuentra

compuesta por 62 trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

3.6.2. Muestra.

Ferreyra y De Longhi (2014), al referirse a la muestra, explica que:

La muestra se obtiene por un procedimiento que recoge datos para economizar
el trabajo de investigacion y que, al ser representativa, permite generalizar el
resultado para la poblacion. Es decir, impide que se perjudique la
representatividad, la variedad y la diversidad de la informacion obtenida (p.

56)
El calculo realizado para nuestra investigacion se encuentra compuesta por 53
trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, segun el muestreo aleatorio

simple.
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Para efectuar el calculo de la muestra, se ha aplicado la formula siguiente:

Célculo de la muestra

Formula:

= gp'g'N
u =

] 2
MNe +Z peg
Valores a estimar
n="7°
e = 5% =0.05
Z =1.96 (tabla de distribucion normal para el 95% de confiabilidad y 5% error)

Desarrollando la formula, para el universo de trabajadores del colegio Honores de San
Martin de Porres, 2018, que esté representada por 62 trabajadores, encontramos lo siguiente:

N= 62 (universo)

p=0.50

g=0.50

n= (1.96)"2 (0.50) (1-0.50) (62)
(62) (0.50)"2 + (1.96) (0.50) (1-0.5)

n= (3.8416) (0.50) (0.50) (62)
(62) (0.0025) + (3.8416) (0.50) (0.50)

n= (3.8416) (0.25) (62)
(0.155) + (3.8416) (0.25)

n= 59.448
(0.155) + (0.9604)

n= 59.448
1.1154
n= 53.38

n= 53 Trabajadores
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Determinandose como muestra la cantidad de 53 colaboradores del colegio Honores

de San Martin de Porres, 2018.

3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnicas

La técnica que se ha utilizado para la compilacion de la informacién, alcanzada
mediante datos, fue la aplicacion de los instrumentos, al respecto, Yuni y Urbano (2014) al
referirse a la técnica, indica que: “Alude a los procedimientos mediante los cuales se generan

informaciones validas y confiables, para ser utilizadas como datos cientificos”. (p. 29)

El uso de técnicas de recoleccion de informacion en trabajos de investigacion,
facilitara un ordenamiento en su procesamiento. De alli es que el proceso de registro de la
informacion obtenida, se tiene que hacer en el mismo momento que efectuamos la
observacion, con lo cual su analisis de aspectos cuantitativos o cualitativos, nos brindara

seguridad en su interpretacion.

Instrumentos.

Segun Palella y Martins (2012), al referirse a instrumento, indica que:
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Sintetiza toda la labor anterior a su aplicacion: resume los aportes del marco
teorico al seleccionar datos que corresponden a los indicadores Yy, por lo tanto,
a las variables o conceptos utilizados; pero también expresa todo lo que tiene
de especificamente empirico el objeto de estudio, pues a través de las técnicas
de recoleccion empleadas, sintetiza el disefio concreto escogido para el trabajo

(p. 125)

Los instrumentos deben construirse adecuadamente, para lograr una buena recoleccién
de datos que nos puedan dar evidencias las correspondencias encontradas, y si hay o no
vinculacion entre ellas, el contenido por lo tanto, debe ser de aplicacidn en la entidad objeto

del estudio.

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha clasificado los datos

obtenidos a través de dos cuestionarios.

Ficha técnica del cuestionario para la variable clima organizacional

Nombre: Clima organizacional

Autor: Ministerio de salud (Minsa) 2009

Objetivo: Analizar el nivel del clima organizacional segin las percepciones de los
colaboradores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Lugar de aplicacion: Sede del colegio Honores de San Martin de Porres.

Forma de aplicacion: Directa, de desarrollo individual.

Duracion de la Aplicacion: 15 minutos
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Descripcion del instrumento: EL instrumento estd constituido en tres dimensiones
(Cultura Organizacional, Disefio Organizacional y Potencial Humano) constituido por

28 items.

Escala de medicién: El instrumento ha sido medido con escala de Rensis Likert.

Niveles de puntuacion: 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.

Ficha técnica del cuestionario para la variable la gestion del desempefio docente

Nombre: La gestidn del desempefio docente

Autor: Ministerio de educacion

Obijetivo: Analizar el nivel la gestion del desempefio docente del colegio Honores de
San Martin de Porres, 2018

Lugar de aplicacion: Sede del colegio Honores de San Martin de Porres

Forma de aplicacion: Directa, de desarrollo individual.

Duracion de la Aplicacion: 25 minutos

Descripcion del instrumento: EL instrumento estd constituido en cuatro dimensiones
(Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, Ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes, Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad,

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente) constituido por 15 items.

Escala de medicion: El instrumento ha sido medido con escala de Rensis Likert.

Niveles de puntuacion: 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.
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Validez

La validez de los instrumentos fue efectuado mediante un juicio de expertos, Yuni y
Urbano (2014) sostienen que la valides de un instrumento: “se puede determinar mediante el
analisis y juicio del investigador respecto a la correspondencia entre el contenido de la
respuesta a la pregunta incluida en el cuestionario, y el contenido tedrico o conceptual de la

variable” (p. 176)

El instrumento de la gestion del desempefio docente se trabajé con el instrumento
Ficha de Evaluacion la gestion del desempefio docente Anexo 8A, normado por la ley N°
30328, que regula el procedimiento, requisitos y condiciones para las contrataciones en el
marco del servicio docente, el mismo que se encuentra normalizado, motivo por el cual no es

necesario su validacion.

Finalmente, para la investigacion de las variables del clima organizacional se labor6
con el cuestionario de MINSA, el mismo que es normalizado, motivo suficiente para que no

requiera su validacion.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento es segun Yuni y Urbano (2014):” la capacidad del

instrumento para arrojar datos o mediciones que correspondan a la realidad que se pretende

conocer” (p. 33)
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Para interpretar la confiabilidad del instrumento segun George y Mallery (2003),
establecieron los siguientes criterios “coeficiente alfa > 0.9 es excelente, > 0.8 es bueno, > 0.7

es aceptable, > 0.6 es cuestionable, > 0.5 es pobre, <0.5 es inaceptable” (p. 231)

Meétodos de analisis de datos

Para efectuar el andlisis de los datos, este fue realizado en base a la estadistica
descriptiva, Yuni y Urbano (2014) indican que “es un procedimiento amplio que se especifica
en ciertas técnicas de alcance general. Estas prescriben unos procedimientos relativos a varias

acciones que debe realizar el investigador” (p 31)

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado el programa SPSS V. 24,0,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos segun la estadistica

descriptiva.

Procesamiento de datos:

Clima Organizacional

Tabla 3 Resumen de procesamiento de casos Clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 62 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 62 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.



Nivel de confiabilidad

Tabla 4 Fiabilidad Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,869 ,869 28

La gestion del desempefio docente

Tabla 5 Resumen de procesamiento de casos la gestion del desempefio docente

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 62 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 62 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 6 Fiabilidad la gestion del desempefio docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

,944 ,942 15

91
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Para poder analizar los resultados en cuanto a la relacion existente entre las variables

del clima organizacional y la gestion del desempefio docente, se utilizara la siguiente tabla:

Tabla 7 Correlacion producto — momento

Valor Significado
1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0.89  Correlacion negativa alta
-0,4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0,2a 0.39 Correlacidn positiva baja
0,4a 0.69 Correlacion positiva moderada
0,7a 0.89 Correlacidn positiva alta
0,9a 0.99 Correlacidn positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

El resultado obtenido del Alfa de Cronbach es de 0,869, lo cual indica que el nivel de

correlacion es positiva muy alta.

Aspectos éticos

Los resultados obtenidos no han sufrido manipulaciones ni alteraciones, las

anotaciones de las cantidades fue efectuado en las mismas condiciones y aspectos que fueron

registrados por los trabajadores que fueron encuestados.

Se seguird los siguientes principios:
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Reserva de identidad de los trabajadores

Citas de los textos y documentos consultados

3.3. Definicion de Términos Basicos

Avrias (2006), al referirse a la definicion de terminos basicos, maniesta que: “Consiste
en dar el significado preciso y segln el contexto a los conceptos principales, expresiones o

variables involucradas en el problema y en los objetivos formulados™ (p. 108)

Durante el desarrollo de la investigacion se debe usar vocabulario comprensible y que
esté relacionado directamente con el objeto de estudio.

Aprendizaje. Segun el diccionario es proceso que consta un varios niveles de
actividad cerebral que van desde el fendbmeno de recordar hasta la capacidad de realizar e
innovar nuevas formas de hacer cierta tareas. El aprendizaje normalmente va acompafiado del
saber, el ser y el hacer, por lo tanto se puede llamar aprendizaje solo aquello que es mostrado
después de un proceso de formacién formal o informal.

Cultura organizacional. Es la forma en que cada organizacion representa su ser a
través de las conductas sociales de sus miembros, que en la mayoria de los casos debe
responder a un patrén especifico pre construido por el lider de la organizacion.

Ensefianza. Pudiese definirse como la mera transmision de conocimientos, sin
embargo el proceso de ensefianza va mas alla, por ende debe abarcar valores, factores que
influyan en la creatividad y formacion de nuevos cimientos en la personalidad del estudiantes.

Organizacion. Conjunto de persona generalmente vinculadas por un conjunto de
politicas, normas y reglamentos que pertenecen a un equipo organizativo definido y creado

con ciertas fines y objetivos.
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Potencial humano. Conjunto de habilidades naturales que pudiese ser desarrollado
por el individuo que centra sus objetivos y se interesa en cierta tarea, la cual cree que

representa la oportunidad de ser util a la sociedad o a si mismo.



Capitulo 1V: Resultados

4.1. Andlisis de los Resultados

De acuerdo a lo desarrollado a lo largo de la presente investigacion, y después de la
aplicacion de los cuestionarios en el Colegio Honores de San Martin de Porres, para la
presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones directas de la variable 1, clima
organizacional y la variable 2, Gestion del desempefio docente, en la instancia se procedera en
la transformacién de las puntuaciones a sus niveles respectivos y como segun la instancia se

procedera a la prueba de hipotesis.

Nivel de percepcion del clima organizacional

Tabla 8 Nivel de percepcién del clima organizacional de los trabajadores del colegio Honores de San

Martin de Porres, 2018.

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1,00 10 16,1 16,1 16,1
2,00 52 83,9 83,9 100,0

Total 62 100,0 100,0
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Clima Organizacional
91,9%

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%

30,0%
8,1%

20,0%

10,0%

0,0%
En desacuerdo De acuerdo

Figura 2 Nivel de percepcion del clima organizacional de los trabajadores del colegio

Honores de San Martin de Porres, 2018.

En la tabla 10 y figura 3, se muestra los niveles de percepcién del clima
organizacional de los trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, por lo
tanto los resultados permiten afirmar que el 8,1% de los trabajadores indica que es esta en
desacuerdo, mientras que el 82,4% manifiesta que estd de acuerdo con el clima

organizacional.
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Niveles de percepcion del clima organizacional por dimension

Tabla 9 Niveles de percepcion del clima organizacional por dimensidn de los trabajadores del colegio

Honores de San Martin de Porres, 2018.

) Cultura de la organizacién Disefio organizacional Potencial humano
Niveles Frecuencia  Porcentaje = Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
En desacuerdo 5 8.1% 1 1.6% 15 24.2%
De acuerdo 57 91.9% 61 98.4% 47 75.8%
Total 62 100.0% 62 100.0% 62 100.0%
98,4%
91,9%
100,0%
90,0% 75,8%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%
0,0%

Cultura de la organizacion Disefio organizacional Potencial humano
Figura 3 Nivel de percepcion del clima organizacional de los trabajadores del colegio

Honores de San Martin de Porres, 2018.

En la tabla 11 y figura 4, se muestra los niveles de percepcion de las dimensiones del
clima organizacional, por lo tanto los resultados permiten afirmar en cuanto a la cultura de la

organizacion el 91,9% manifiesta que esta de acuerdo, mientras que el 8,1% manifiesta que
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estd en desacuerdo; respecto a la dimension de disefio organizacional el 98,4% manifiesta que
estd de acuerdo y el 1,6% manifiesta que esta en desacuerdo; en lo que se refiere al potencial
humano el 75,8%, manifiesta que estd de acuerdo y el 24,2% manifiesta que esta en

desacuerdo.

Nivel de percepcion la gestion del desempefio docente

Tabla 10 Nivel de percepcion la gestion del desempefio docente de los trabajadores del

colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

La gestion del desempefio Docente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido 1,00 13 21,0 21,0 21,0
2,00 49 79,0 79,0 100,0

Total 62 100,0 100,0
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La gestion del desempeiio Docente

79,0%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

21,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
En desacuerdo De acuerdo

Figura 4 Nivel de percepcion la gestion del desempefio docente de los trabajadores del

colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

En la tabla 8 y figura 2, se muestra los niveles de percepcion la gestion del desempefio

docente de los trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, por lo tanto
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los resultados permiten afirmar que el 21,0% de los trabajadores indica que estd en

desacuerdo, mientras que el 79,0% manifiesta que esta de acuerdo con la gestion del docente.
Niveles de percepcion La gestion del desempefio docente por dimension

Tabla 11 Niveles de percepcion la gestion del desempefio docente por dimensidn los trabajadores del

colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Participacion en la

Preparacion para el Ensefianza para el e Desarrollo de la
N . gestion de la escuela P
aprendizaje de los aprendizaje de los articulada a Ia profesionalidad y la
Niveles estudiantes estudiantes comunidad identidad docente
Fri(i::en Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcenta)
En desacuerdo 7 11.3% 10 16.1% 11 17.7% 11 17.7%
De acuerdo 55 88.7% 52 83.9% 51 82.3% 51 82.3%
Total 62 100.0% 62 100.0% 62 100.0% 62 100.0%

90,0%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
Preparacion para el Ensefianza para el Participacion en la Desarrollo de la
aprendizaje de los aprendizaje de los  gestion de la escuela  profesionalidad y la
estudiantes estudiantes articulada a la identidad docente
comunidad

Figura 3 Nivel de percepcion la gestion del desempefio docente por dimension de los

trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.
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En la tabla 9 y figura 3, se muestra los niveles de percepcion de las dimensiones la
gestion del desempefio docente de los trabajadores del colegio Honores de San Martin de
Porres, 2018, por lo tanto los resultados permiten afirmar en cuanto a la Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes el 88,7% manifiesta que esta de acuerdo, mientras que el 11,3%
manifiesta que esta en desacuerdo; respecto al aprendizaje de los estudiantes el 88,9%
manifiesta que esta de acuerdo y el 16,1% manifiesta que estd en desacuerdo; en lo que se
refiere a la participacion en la escuela articulada a la comunidad el 82,3%, manifiesta que esta
de acuerdo y el 17,7% manifiesta que esta en desacuerdo; en lo que se refiere al desarrollo de
la profesionalidad y la identidad docente el 61,3%, manifiesta que es adecuado y el 38,7%

manifiesta que esta en desacuerdo.

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la

gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

Hg: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la

gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018.

De lo investigado se ha podido verificar lo siguiente:

Tabla 12 Grado de correlacion y nivel de significacion segun variables y dimensiones segun la

percepcion de los trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018

Correlaciones

Clima Cultura Disefio Potencial
Organizacional Organizacional Organizacionaly Humanoy la
y la gestion del vy la gestion del la gestion del gestion del
Docente Docente Docente Docente
Correlacion de Pearson ,318 ,362 ,268 ,229
Sig. (Bilateral ,012 ,004 ,035 ,074

N 62 62 62 62
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Del resultado, se evidencia que existe correlacion entre el clima organizacional y la
gestion del desempefio docente segun la percepcion de los trabajadores del colegio Honores
de San Martin de Porres, 2018, determinada por el Rho de Spearman 0,318, frente al (grado

de significacion estadistica) p<0,012.

Se percibe que existe correlacion entre la Cultura de la Organizacién y la gestion del
desempefio docente determinada por el Rho de Spearman 0,362, frente al (grado de
significacion estadistica) p<0,004. , por lo que aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la
hipétesis alterna.

Se evidencia que existe correlacion entre el Disefio Organizacional y la gestion del
desempefio docente determinada por el Rho de Spearman 0,268, frente al (grado de
significacion estadistica) p<0,035, por lo que aceptamos la hip6tesis nula y rechazamos la

hipétesis alterna.

Del resultado, se evidencia que existe correlacion entre el Potencial Humano y la
gestion del desempefio docente determinada por el Rho de Spearman 0,229, frente al (grado
de significacion estadistica) p<0,074, por lo que aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la

hipétesis alterna.



4.2. Discusion

La presente investigacion titulada “clima organizacional y la gestion del desempefio
docente en el colegio honores de San Martin de Porres, 2018”, tuvo como hipdtesis general
identificar si existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, se hizo un
analisis detallado del grado de percepcion, y segun los resultados obtenidos se tiene que se
evidencia que existe una correlacion positiva clima organizacional y el desempefio docente,
discrepamos con Mori, quien encontro que los docentes manifiestan actitudes muy

desfavorables hacia el clima organizacional de la entidad.

Por otro lado, Zans en su tesis “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”, encontr6 como
resultado que el clima organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor

medida.

Asi mismo Medina, en su “Incidencia del clima organizacional en el desempefio
docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito”, determino
como resultado que la correlacion entre las variables de clima organizacional y desempefio

docente en general es muy baja.



Por otro lado Barrios, en su tesis “Desempefio docente en el clima organizacional en el
liceo nacional bolivariano taguanes ner (050) de Tinaquillo Estado Cojedes”, arribo al
resultado que existen diferentes factores que influyen positiva o negativamente dentro del
ambiente percibido por los docentes de la institucién y que de alguna forma condicionan su

desempefio.

Por otro lado Mori, en su tesis “Influencia del clima organizacional en el desempefo
laboral de las docentes del C. E. P Santa Maria Reina”, arribo al resultado que los docentes
manifiestan actitudes muy desfavorables hacia el clima organizacional de la entidad, en
relaciébn a aspectos como: estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones,

cooperacion, estandares, conflicto e identidad.

Por otro lado Guzman, en su tesis “Clima organizacional y su relacion con el
desempefio docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora”, llego a la conclusion existe

correlacion significativa fuerte entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Asi mismo Garcia y Segura, en su tesis “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Cajay — 2013, encontrd
como resultado que el clima organizacional y el desempefio docente se relacionan

moderadamente, pero de manera muy significativa.

Por otro lado Huaman y Paniagua, en su tesis “Clima organizacional y desempefio

laboral en docentes de la I.LE. N° 1222 “Husares De Junin” del distrito de Ate - Lima 2014”,



tuvo como resultado que si existe relacion significativa entre el clima organizacional y

desempefio laboral.

Por otro lado Gutierrez, en su tesis “Clima organizacional y desempefio docente en
una Institucion Educativa Publica y Privada”, llego al resultado que el clima organizacional

esta relacionado directamente con el desempefio docente.

Finalmente Paco, en su tesis “Clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral docente de las instituciones educativas particular “San Pio X” tuvo como resultado

que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.



Conclusiones

El nivel de percepcion del clima organizacional de los trabajadores del colegio
Honores de San Martin de Porres, 2018, indica que el 91,9% esta de acuerdo, demostrando
que existe un nivel elevado de aceptacion y por consiguiente una buena aceptacion por parte

de los trabajadores.

Al analizar los resultados por dimension del clima organizacional encontramos que en
la cultura de la organizacion (91,9%) y el Disefio organizacional 98,4%), el nivel de
aceptacion es bastante elevado, demostrando que, a nivel de ambas dimensiones, los
trabajadores perciben que la entidad esta trabajando adecuadamente en desarrollar un buen
clima organizacional. En lo que se refiere al nivel de Desempefio docente de los trabajadores
del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, el 75,8% indica que estd de acuerdo,
demostrando un nivel menor que las anteriores dimensiones, por consiguiente, un buen

desempefio laboral de los trabajadores.

En lo que se refiere al andlisis de las dimensiones correspondiente a la variable del
desempefio docente encontramos que la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, la participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente el nivel
de aceptacion es bastante elevado, demostrando que a nivel de cada dimensién, el desempefio

de los docentes va acorde a las exigencias de la institucién educativa.

Respecto a la correlacion existente entre el clima organizacional y desempefio
docente, se ha determinado que existe una relacion bastante positiva 0,111, con lo cual queda
demostrado que el clima organizacional influyes directamente en el desempefio docente. La
institucion educativa, tiene como fortaleza un desarrollo adecuado de todo el personal en

genera



Recomendaciones

La institucion educativa, debe buscar mejorar el nivel de percepcion del clima
organizacional de los trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018, de ello
dependerd la mejora de la calidad del servicio educativo que se brinde a la comunidad. El
disefio de procedimientos educativos se convierte en una herramienta muy importante para el

docente.

En lo que se refiere a las dimensiones del clima organizacional, se hace necesario
fortalecer los resultados encontrados en la cultura de la organizacion y el Disefio
organizacional, mediante la difusion de las politicas institucionales, y en la dimensién
desempefio docente, con el nivel mas bajo, se hace necesario que la entidad realice
inversiones en capacitacion de todo el personal docente, asi como en el desarrollo de

habilidades.

Con respecto a las dimensiones de la variable la gestion del docente, es importante que
la entidad cuente con personal iddneo, con capacidades profesionales y personales, para el
buen cumplimiento de sus funciones. Es necesario que se busque elevar el porcentaje de los
resultados encontrados, pues el desempefio del docente es de vital importancia para el

aprendizaje de los alumnos, y como consecuencia una buena imagen institucional.

El nivel de relacion encontrado entre el clima organizacional y la gestion del
desempefio docente, debe superarse, con el objetivo primordial que los docentes se
identifiqguen mas con la institucion, y asi ver mejorada la imagen del colegio hacia la
comunidad educativa. Ambas variables dependen una de la otra, por lo tanto, la entidad debe

cohesionarlas haciendo uso de mecanismos diversos, como el desarrollo profesional,



capacitaciones, mejora de la infraestructura de la institucion, y una amplia difusion de las

bondades educativas
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ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS INFORMATIVOS:
Trabajadores del colegio Honores de San Martin de Porres, 2018

Edad: Fecha: _/ / Sexo: M( ) F()
1) Nunca 2) A veces 3) Frecuentemente 4) Siempre
INDICADORES:
N° DIMENSIONES E ITEMS
Conflicto y Cooperacion
1 |Las otras areas o servicios me ayudan cuando lo necesito. 1 2
2 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito. 1 2
Motivacion
3 | Recibo un buen trato de la Gerencia. 1 2
4 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé 1 9
hacer
5 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 1 2
Identidad
g |Estoy comprometido con mi institucion. 1 2
7 | Me interesa el desarrollo de mi institucion. 1] 2
g | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi institucion. 1 2
Toma de decisiones
9 Mi jefe inmediato trata de obtener informacidon antes de tomar una 1] 9
decision.
10 | En mi Direccion participo en la toma de decisiones. 1 2
Remuneracion
11 | Mi salario y beneficios son razonables. 1|2
12 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 1 2
Estructura
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 1 2
14 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi 1 5
Direccion.
Comunicacion Organizacional




15

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

16

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.

17

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

Innovacion

18

La innovacion es caracterizada por nuestra institucion.

19

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas.

20

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

21

Mi Direccidn es flexible y se adapta bien a los cambios.

Liderazgo

22

Mi Jefe esta disponible cuando se le necesita.

23

Nuestros Directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de la empresa.

Rec

ompensa

24

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.

25

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

26

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Confort

27

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

28

La limpieza de los ambientes es adecuada.




ENCUESTA SOBRE LA GESTION DEL DESEMPENO DOCENTE

Estimado (a) Colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de informacion acerca de como percibes la gestion del laboral en del colegio
Honores de San Martin de Porres. Donde laboras. La presente encuesta es andnima; por favor
responde con sinceridad.

INSTRUCCIONES: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica sobre
la gestion del desempefio docente, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas
de respuesta que debes calificar. Responde encerrando en un circulo la alternativa elegida,
teniendo en cuenta los siguientes criterios.

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Aveces  4) Siempre

PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES.

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

Demuestra conocimientos actualizados, comprension de los
1 | conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas ensu| 1 2 3 4
area curricular y la didactica del area que ensefia.

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

Elabora creativamente la programacion anual, UDA, SIC/SA,
articulando de manera coherente los aprendizajes que se

2 promueven, las caracteristicas de los estudiantes, las estrategias 1 2 3 4
y medios seleccionados.
3 Presenta oportunamente sus documentos de planificacion 1 2 3 4

curricular: PA/UDA/SIC/SA

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Crea un 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

Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes en base a
4 |criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos| 1 2 3 4
culturales y mecanismos pacificos.

Organiza el aula y otros espacios de manera pertinente,
5 |accesible y adecuada, para el trabajo pedag6gico y el| 1 2 3 4
aprendizaje atendiendo a la diversidad

Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinaresy el uso de
estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de manera
reflexiva y critica en torno a la solucion de problemas relacionados con sus experiencias,
intereses y contextos.

Propicia y desarrolla estrategias pedagdgicas en actividades de
aprendizaje que promuevan el pensamiento critico, reflexivo y
creativo en los estudiantes para que utilicen sus conocimientos
en la solucion de problemas reales con una actitud critica.

7 | Utiliza recursos tecnoldgicos/materiales educativos diversos y| 1 2 3 4




accesibles en el tiempo requerido y al propdsito de la sesion de
aprendizaje.

EvalGa permanentemente el aprendizaje de acuerdo a los objetivos institucionales previstos,
para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo
en cuenta las diferencias individuales y contextos culturales.

Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en
8 | forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo al| 1 2 3 4
estilo de aprendizaje de los estudiantes.

Evalta los aprendizajes y sistematiza los resultados obtenidos
9len las evaluaciones para la toma de decisiones y la| 1 2 3 4
retroalimentacion oportuna.

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD

Participa activamente con actitud democratica, critica y colaborativa en la gestion de la
escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del proyecto educativo
institucional que genere aprendizajes de calidad.

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, de
10 |[la propuesta curricular y de los planes de mejora continua,| 1 2 3 4
PAT, involucrandose activamente en equipos de trabajo.

Desarrolla individual y colectivamente proyectos de
11 |investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de la calidad| 1 2 3 4
del servicio educativo de la IE.

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
12 [familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus| 1 2 3 4
aportes.

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

Reflexiona sobre su préactica y experiencia institucional; y desarrolla procesos de aprendizaje
continuo de modo individual y colectivo para construir y afirmar su identidad y
responsabilidad profesional

Participa en eventos y actividades (feria de ciencias, eventos
13 |culturales, académicos, concurso, entre otros donde manifiesta| 1 2 3 4
su profesionalidad e identidad docente con la institucion.

Asiste con responsabilidad y puntualidad al trabajo pedagdgico

14 en el aula y las actividades convocadas por la IE

Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el

15 principio del bien superior del nifio y el adolescente




Propuesta y aportes de la investigacion

A partir del andlisis de las probleméticas que se representan en el colegio Honores de
San Martin Porres 2018, se ha considerado que el factor méas preocupante en el proceso de
gestion escolar, tiene que ver con la falta de desarrollo de un clima organizacional agradable y
baja productividad en la gestion del desempefio docente del colegio Honores de San Martin de
Porres. En tal circunstancia, la propuesta responde a la necesidad de establecer mejoras en
relacion con el clima organizacional que guien el rumbo de una nueva cultura en la
organizacion para asi mejorar la comunicacion e integracion entre los miembros de la
comunidad educativa, en virtud de lo anterior es necesario que la gerencia se enfoque en un
plan estratégico para sembrar valores organizacionales que vayan acorde con las necesidades

de los educandos y la organizacion.

Cultura de la organizacional. Hacer talleres tedricos y practicos semanales por un periodo
de seis meses al finalizar el plan de reorientacién de la cultura organizacional se debe aplicar
instrumentos de medicion y observacidn que permitan determinar las debilidades persistentes
y las fortalezas desarrolladas. Los integrantes claves de la organizacion deben fomentar la

integracion y generar una actitud positiva en relacion a los cambios propiciados.

Disefio organizacional en cuanto al disefio de la organizacion se debe realizar un diagnostico
a profundidad del caso, de tal forma que el cuerpo directivo promueva el cambio partiendo de

bases cientificas bien establecidas y que respondan a la necesidad y clima de la institucion.

Potencial Humano. EIl potencial humano implica realizar un estudio del perfil de los
trabajadores y potenciar las capacidades de cada uno con la finalidad de acoger la fortaleza de
cada uno y convertirla en oportunidades de desarrollo para otros, en virtud de lo planteado el

trabajador debe sentirse comodo manifestando su potencial y potenciando su grupo de trabajo.



Gestion educativa estratégica. Se debe revisar el plan estratégico educativo o sea, se debe
verificar la vision, misién y valores del plan estratégico educativo y de ser necesario
reformular con la participacion de todos los integrantes de la organizacion, pues son estos los

que sienten la necesidad y rumbo de la institucion.

Gestion institucional. La gerencia educativa de la organizacion revisa su enfoque y lo
compara con el deber ser, con lo proyectado y en caso que existan deficiencias persistentes, la
directiva de la institucion debera plantear un conjunto de tacticas o acciones que conlleven a
la optimizacion de la gestion institucional, la cual deberd tomar en cuenta su entorno y las

politicas y regulaciones emanadas por los 6rganos del Estado.

Gestion escolar. Otro de los elementos a reevaluar tiene relacion con la gestion escolar, en tal
sentido podria ser relevante aplicar encuesta a los estudiantes y apoderados con la finalidad de
conocer las fortalezas y debilidades de la gestion escolar, de igual forma es importante hacer
un inventario de material educativo, analizar la diversidad de estrategias pedagdgicas
aplicadas por los docente y fomentar la creatividad del docente y alumno a través de

proyectos pedagdgicos.

Gestion pedagdgica. La gestion pedagdgica constata con la gestion escolar, para asi generar
equipos de trabajo conformados por los docentes y miembros de la comunidad que sientan el
interés de aportar tareas significativas en la labor docente anual. El aspecto pedagdgico debe
ser incentivado por el personal directivo, pues en teoria debe ser el mas idéneo para asumir el
liderazgo o promocion de actividades pedagdgicas que involucren a todos los miembros de la
comunidad escolar y que proyecten a la institucion hacia una imagen positiva dentro del

entorno donde se desarrolla.





