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RESUMEN

La presente investigacion poseyd como objetivo principal determinar la relacion del clima
organizacional y desempefio docente en instituciones educativas del nivel secundario del distrito
de Izcuchaca — Anta, 2023. El enfoque de investigacion al que corresponde es cuantitativo y el
tipo de investigacion viene a ser descriptivo y el nivel es correlacional y el disefio es transversal
no experimental, el cual contaba con una poblacion de 200 trabajadores aproximadamente, estos
entre directivos, maestros y personal administrativo de las diferentes instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de Izcuchaca, Anta, y la muestra viene a ser de forma intencional el
personal que trabaja en una de las instituciones educativas de nuestra unidad de andlisis, el cual
asciende al numero de 30 trabajadores a los cuales se les aplico dos cuestionarios las cuales
contaron con una escala de valoracion de Likert para la recoleccion de datos, para luego ser
procesados se hizo uso del software estadistico SPSS, asi mismo, la comprobacion de las hipotesis
se efectuo utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson como medida estadistica

Para finalizar los hallazgos revelan que el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,814
evidencia una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente. Este alto coeficiente demuestra que un ambiente organizacional saludable se considera
un elemento fundamental para potenciar la eficacia profesional de los docentes en el ambito
institucional de nivel secundario en Izcuchaca — Anta, 2023. Este resultado resalta la importancia
de un clima organizacional favorable con el fin de potenciar la eficiencia y eficacia de los docentes

en la praxis.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio, Desempefio docente, Docente
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and teacher performance in secondary schools in the district of Izcuchaca,
Anta, in 2023. The research approach was quantitative, the type of research was descriptive, the
level was correlational, and the design was cross-sectional and non-experimental. The population
consisted of approximately 200 workers, including administrators, teachers, and support staff from
various secondary schools in the district of [zcuchaca, Anta. The sample was intentionally selected
from the staff working in one of the schools within our unit of analysis, totaling 30 workers. Two
questionnaires were administered to these workers, both using a Likert scale for data collection.
The data were then processed using SPSS statistical software. The hypothesis was tested using
Pearson's correlation coefficient as the statistical measure.

To conclude, the results we obtained were that the Spearman correlation of 0.814 between
the organizational climate and teaching performance indicates a positive and significant
relationship. This high coefficient demonstrates that a healthy organizational environment is a key
factor to improve the performance of teachers in secondary educational institutions in Izcuchaca
— Anta, 2023. This result highlights the importance of a favorable organizational climate to

enhance the efficiency and effectiveness of teachers.

Keywords: Performance, Teaching performance, Teaching, Organizational climate
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INTRODUCCION

Ante las diversas problematicas que enfrentan diversas instituciones educativas, una de
las méas comunes es el clima organizacional, que muestra un vinculo significativo con el
desempeifio de todos los integrantes de la comunidad educativa, incluyendo directivos, docentes
y personal administrativo. Un ambiente laboral desfavorable impacta negativamente en los
resultados esperados, ya que el rendimiento de los actores principales se ve afectado, generando
una cadena de consecuencias que, en ultima instancia, perjudican principalmente a los
estudiantes.

Aunque la practica docente es evaluada a través de las politicas educativas establecidas
por el marco del buen desempefio docente, donde se establece estandares que deben cumplir los
maestros en su labor dentro de las instituciones educativas, para ello, es fundamental que exista
un clima organizacional adecuado. Esto ocurrido incide en que los docentes logren desempenarse
plenamente en todas sus facultades profesionales, garantizando asi un equilibrio en su
desempefio acorde con los lineamientos establecidos.

El trabajo de investigacion presentado a continuacion posee 5 capitulos las cuales son:

En el capitulo I, se tiene a el planteamiento del problema, situacién donde detallamos el
problema de estudio asi mismo formulamos los problemas de investigacion, del mismo modo se
identifico las justificaciones y los objetivos en la presente investigacion.

El capitulo II, constituido por la base en el marco tedrico-conceptual, dentro la cuales
estan de las dos variables estudiadas, de la misma manera, el marco conceptual que se menciona
con respecto a las variables de estudio. Ademas, los antecedentes de estudio internacional,
nacional y local. Asi como también, tenemos el planteamiento de hipodtesis, la operacionalizacion

de variables, asi como también la identificacion de variables.
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El Capitulo I1I, se expone el enfoque metodologico de la investigacion, abarcando el
ambito de estudio, su tipologia, nivel y disefio. También se definen a definicion de la unidad de
analisis, la caracterizacion de la poblacion estudiada, el procedimiento de seleccion y
determinacion del tamafio de la muestra, junto con las técnicas aplicadas para la recoleccion, el
analisis y la interpretacion de los datos.

El capitulo IV, se tiene los resultados y la discusion, asi como el procesamiento del
analisis e interpretacion de los resultados, la verificacion de las hipdtesis planteadas y la
discusion detallada de los hallazgos

Para finalizar tenemos las conclusiones, las sugerencias derivadas del estudio, las fuentes

bibliograficas consultadas y los anexos correspondientes.



CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Situacion problematica

El clima organizacional desde una perspectiva global, las organizaciones o instituciones
estan experimentando un aumento en el estrés laboral y en la percepcion de inseguridad entre los
trabajadores debido a los continuos cambios en la estructura y la forma de operar. Pedraza
(2015) argumenta que, “en entornos de alta incertidumbre, los trabajadores suelen experimentar
un clima organizacional caracterizado por bajos niveles de confianza, escasa comunicacion
abierta y una percepcion negativa del liderazgo”, se relaciona con diversos factores que afectan
la complacencia laboral y el rendimiento de los laborandos. Existen muchas razones por las que
los empleados desisten de su empleo, muchas estan vinculadas a la falta de desarrollo
profesional, escasa proyeccion, ausencia de planes de carrera, malas relaciones con superiores y
un ambiente laboral negativo u en algunos casos hostiles. La gestion inadecuada del clima
organizacional puede llevar a una disminucion en la productividad y la calidad del trabajo, asi
como a la generacion de conflictos internos y externos en la organizacion. existen diversas
estrategias en el cual una empresa o también llamado organizacion, que para poder llevar
adelante los objetivos que se plantean, tienen que ser alcanzados en un lapso de tiempo
estimado, se requiere contar con un ambiente de trabajo sea més pacifico en el que todos los
trabajadores de dicha institucion pueden cumplir con sus funciones eficientemente sin ninguna
dificultad, estas permitiran las buenas relaciones interpersonales, a su vez ayuda a la
organizacion a lograr los objetivos establecidos dentro de los plazos establecidos.

Se sabe que, a nivel internacional que el clima organizacional incide en el rendimiento
del maestro y que es un tema de gran importancia para la gestion educativa, puesto que un

entorno de trabajo positivo puede mejorar la motivacion, la satisfaccion y la eficacia del



profesorado, mientras que un entorno desfavorable puede comportar resultados negativos en
términos de rendimiento, eficiencia y bienestar del profesorado.

El clima organizativo en el Pert es un tema de creciente interés en diversos sectores,
especialmente en lo que se refiere a los entornos educativos y laborales, por su incidencia en la
productividad, el bienestar de los laborandos y el proceso organizacional. Varios estudios y
analisis locales muestran que muchas instituciones del pais se enfrentan a problemas
relacionados con la gestion del clima organizacional, que a menudo se manifiestan en altos
niveles de estrés, carencia de comunicacion y baja satisfaccion de los colaboradores de las
instituciones educativas. De acuerdo a Del Pilar (2019) evidencia que “las instituciones
educativas presentan tendencias en la estructuracion de programas, planes, politicas y proyectos,
Sin embargo, las diferencias radican en como cada docente disefia procedimientos y estrategias
pedagobgicas, adaptandolas a su contexto y realidad particular”. Pues de acuerdo a la autora hace
énfasis en el que las instituciones educativas tienden a organizar sus programas, proyectos y
politicas por igual, pero aparecen variaciones en su implementacion, especialmente en los
enfoques y estrategias educativas que utilizan. Estas diferencias responden a las particularidades
de cada contexto educativo, lo que permite a cada institucion adapte sus propuestas a las
necesidades y caracteristicas especificas de su comunidad educativa. De este modo, parece que,
aunque existe un marco general comun, las adaptaciones practicas se ven influenciadas por
factores como la realidad social y los objetivos educativos locales.

El clima organizacional imperante en las instituciones de ensefianza de nuestro territorio,
no es de la mejor sino es que la plana jerdrquica interviene para poder orientar a su equipo de
trabajo, es decir, maestros y personal administrativo sin embargo no asumen su rol de lideres
pues en partes ocurre por no saber mantener consigo a los trabajadores de la institucién, como

consecuencia el clima organizacional es deficiente y es alli donde ocurre una serie de



comportamiento las cuales son desfavorables para la labor de todos los trabajadores dentro del
cual afectara el funcionamiento del trabajo. Pues frente a ello se deben de cooperar todos los
maestros y también el personal complementario, para llegar a cumplir los objetivos del PCI
(Proyecto Curricular Institucional) de una Institucion Educativa sea la modalidad o nivel al que
se encuentre sujeta.

En muchas instituciones educativas en nuestra region viene a ser una problematica el
tema de clima organizacional, esto debido a que los directores y coordinadores pedagogicos
quienes se encargan de liderar a las instituciones educativas, de movilizar a todo el personal que
se tiene en la misma, con la finalidad de que logren los propdsitos trazados a inicios del afio
escolar, pues, se ha observado que muchas de las instituciones no logran los objetivos
planificados en un primer momento, debido a que los trabajadores entre ellos maestros, personal
de servicio, personal administrativo no conviven adecuadamente, pues en muchos casos desisten
por multiples razones, una de las causas principales es por el clima organizacional. Durante el
confinamiento ocasionado por el COVID - 19, se evidencio en el desempefio de los maestros una
problematica, debido a muchos factores, las cuales no permitieron a los maestros laborar en
todas sus dimensiones, si bien es cierto el docente debe de estar preparado, capacitado con
respecto al uso de las tecnologias para poder realizar su trabajo, pues se evidencio que existio un
gran brecha mientras hubo el confinamiento, el cual limit6 algunas funciones que antes realizaba
habitualmente, pasar de una educacion presencial hacia una educacion virtual, donde afecto el
desempefio de los maestros, y por lo mismo que lineas atras se explica, que el clima
organizacional en esta modalidad no ha sido la mejor. Esto por razones comprensibles debido a
que la comunicacion no fue la mas eficiente, la falta del dominio de los medios virtuales, es por

ello que existido una minima participacion de maestros al momento de la organizacion y como



resultado no permiti6 lograr los objetivos que se plantean como normalmente afio a afio las
instituciones educativas fijan una meta.

En nuestro entorno podemos apreciar a simple vista la gestion de los directores que
adoptan una postura de superioridad, es decir, puede hacer y deshacer con el poder que ostenta,
pues se evidencia una carencia de manejo del personal que tiene a disposicion, pues carece de
empatia, liderazgo entre otras caracteristicas que deben de tener el director junto a la plana
jerarquica, pues en la ciudad Izcuchaca ocurre muy a menudo en diferentes instituciones
educativas de diferentes modalidades y niveles, pues mucho depende del clima organizacional
que afecta en el desempeiio de maestros, esto es corroborado en la participacion de las diferentes
actividades pedagbgicas como en concursos institucionales que existen en la localidad, otra
forma de apreciar es en los logros de los objetivos en la institucion, abstractamente incide mucho
en el logro de los aprendizajes de nuestros estudiantado dado que va depender de que tanto los
maestro y/o personal de servicio cumpla con sus funciones y por tal sentido serd un indicador de
la eficacia de su labor. En las Instituciones grande y pequefias como la institucion Jorge Basadre
donde se realizo la investigacion no es ajena a esta problematica pues se desea conocer la
realidad educativa, la convivencia de los directivos con los maestros y personal administrativo,
veremos como es que si esto se evidencia la relacion que tiene una variable con la otra y asi
tomar decisiones que sean adecuadas, para mejorar o fortalecer en la institucion educativa a
investigar.

1.2. Formulacion de problema
1.2.1. Problema general
e ;Cual es la relacion del clima organizacional y desempefio docente en instituciones

educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca—Anta 20237



1.2.2. Problemas especificos
* (Qué relacion existe entre el clima organizacional y la preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca-

Anta, 2023?

* /Qué relacion existe entre el clima organizacional y la ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca-

Anta, 2023?

* /Qué relacion existe entre el clima organizacional y la participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad, en instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de Izcuchaca — Anta, 2023?

* [ Queé relacion existe entre el clima organizacional y el desarrollo de la profesionalidad y
la identidad docente en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023?

1.3. Justificacion de la investigacion
1.3.1. Justificacion normativa — legal

Legalmente esta dada por la Constitucion Politica del Peru, (1993), art. 13, menciona que
“La educacion tiene como finalidad el desarrollo integral de la persona humana, el estado
reconoce y garantiza la libertad de ensenanza" de esta forma la Constitucion politica de nuestro
pais, estaca que la educacion no solo busca transmitir conocimientos, sino que su objetivo
principal es el desarrollo integral de la persona humana. Esto implica un enfoque que va mas alla
de lo académico, incluyendo aspectos emocionales, éticos y sociales del individuo. Ademas, se

resalta el papel del Estado en garantizar la libertad de ensefianza, lo que sugiere que, aunque el



Estado tiene una responsabilidad en la educacion, también respeta la diversidad de métodos
educativos y las diferentes formas de ensefianza que puedan existir.

Asi como también, el articulo 14° de la CPP, que la educacion “promueve el conocimiento,
el aprendizaje y la practica de las humanidades, la ciencia, la técnica, las artes, la educacion
fisica y el deporte. Prepara para la vida y el trabajo y fomenta la solidaridad”. De este modo la
Constitucion politica de nuestro pais destaca la importancia de una formacion integral que abarca
diversos campos del saber humano. Se enfatiza no solo en el conocimiento académico, como las
humanidades, la ciencia y la técnologia, sino también en areas creativas y fisicas, como las artes,
la educacion fisica y el deporte. Ademas, el propdsito de esta preparacion es doble: por un lado,
formar individuos aptos para enfrentar la vida y el trabajo, y por otro, promover valores como la
solidaridad, fundamentales para la convivencia en sociedad. En resumen, aboga por un enfoque
educativo que no solo capacita, sino que también cultiva principios éticos y comunitarios.

1.3.2. Justificacion metodoldogica

La investigacion presentada se justifica porque utilizé un enfoque cuantitativo basado en
la aplicacion de un instrumento tradicional de recoleccion de datos, especificamente una
encuesta disefiada con una escala de valoracion de Likert. Esta encuesta fue elaborada
cuidadosamente considerando las dimensiones claves del estudio, con el fin de obtener
informacion precisa y detallada sobre la percepcion de los maestros respecto al clima
organizacional y su correlacion con el desempefio docente. El instrumento empleado permitid
recoger datos de manera sistematica, evaluando factores como la comunicacion interna, el
liderazgo, la motivacidn, las relaciones interpersonales, y otros aspectos que inciden en el

contexto de trabajo dentro de las instituciones educativas.



Asimismo, se busc6 correlacionar estos factores con indicadores especificos del
desempefio docente, tales como la planificacion, la metodologia de ensefianza, la gestion del aula
y la interaccion con los estudiantes. La investigacion no solo se enfoco en la recopilacion de
datos, sino también en el analisis riguroso de los mismos, lo que permitié obtener conclusiones
relevantes sobre como el clima organizacional puede influir, de manera positiva o negativa,
sobre la calidad del trabajo de los docentes y, por ende, en los resultados educativos.

Es importante precisar que se consideraron unicamente Instituciones Educativas de
gestion estatal, debido a que representan el mayor porcentaje de matricula en el distrito de
Izcuchaca y permiten analizar con mayor precision la realidad del sistema ptblico. Ademas, se
excluyeron las II.LEE de gestion privada porque presentan caracteristicas administrativas,
pedagobgicas y presupuestales distintas, lo que podria sesgar los resultados del estudio o generar
una comparacion no homogénea. Esta delimitacion responde a criterios metodoldgicos y a la
necesidad de mantener la validez interna de la investigacion.

Este estudio es relevante en el contexto actual de la educacion secundaria, ya que ofrece
una vision integral de las condiciones laborales de los docentes en el distrito de Izcuchaca,
proporcionando informacion valiosa para la adopcion sistematica orientadas a la mejora en la
gestion escolar tanto en el apoyo a los profesionales de la educacion. Ademas, los resultados
obtenidos podrian servir como base para futuras investigaciones que busquen profundizar en la
relacion entre estos dos elementos cruciales en el ambito educativo.

1.3.3. Justificacion prdctica

Esta investigacion tuvo como prioridad proporcionar a los maestros que laboran en estas
instituciones una informacion diagnostica detallada sobre el clima organizacional y el
desempefio docente. Este diagnostico no solo busca ofrecer una vision clara de las dinamicas

internas y el ambiente laboral en el que se desarrollan sus funciones, sino también identificar



factores que puedan influir tanto de manera positiva como negativa en su desempefio. Ademas,
los resultados obtenidos a partir de este andlisis servirdn como fuente valiosa para la realizacion
de futuras investigaciones en estas mismas instituciones, brindando un punto de partida s6lido
para estudios posteriores. De esta manera, se espera que los hallazgos de esta investigacion
contribuyan no solo a la mejora, sino también a la calidad del entorno institucional, a fortalecer
la toma de decisiones y el disefio de estrategias que favorezcan el desarrollo profesional de los
maestros y el bienestar general en el &mbito organizacional. Con ello, se busca fomentar una
mejora continua en las condiciones de trabajo, con miras a impactar positivamente en el proceso
de ensefianza y en la excelencia educativa ofrecida a los estudiantes.

1.3.4. Justificacion pedagdgica

El clima organizacional y el desempefio docente son factores determinantes para la
mejoria del fin de los procesos educativos y el desarrollo de competencias de los estudiantes. La
pedagogia indica que un entorno organizacional favorable influye directamente en la motivacion,
compromiso y satisfaccion laboral de los maestros, lo que se traduce en un mejor rendimiento
laboral. Un entorno de trabajo adecuado favorece los vinculos interpersonales saludables, la
colaboracion y el sentimiento de pertenencia a la comunidad educativa, elementos fundamentales
para un exitoso proceso de enseflanza-aprendizaje.
1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

e Determinar la relacion del clima organizacional y desempefio docente en

instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.



1.4.2. Objetivos especificos

Estimar la relacion del clima organizacional y la preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

Establecer la relacion del clima organizacional y la ensefianza de los aprendizajes en
instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.
Identificar la relacion del clima organizacional y la participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad en instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.

Delimitar la relacion del clima organizacional y el desarrollo de la profesionalidad y
la identidad docente, en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de

Izcuchaca — Anta, 2023.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Bases tedricas

2.1.1. Clima organizacional

Ivancevich (2020) subraya que el clima organizacional consiste en “analizar el
comportamiento, las actitudes y el desempefio de las personas en el ambito laboral, utilizando
conocimientos de psicologia, sociologia y antropologia para comprender sus percepciones,
valores, aprendizaje y acciones tanto individualmente como en grupo y a nivel organizacional”.
También incluye el estudio de como el entorno externo influye en la organizacion, sus
empleados, sus objetivos y su estrategia.

El ser humano es un ser muy impredecible es por ello que ocurren diversos
comportamientos, posturas o performances en cada uno de ellos dentro de una organizacion, es
por ello que dentro de la misma se sepa coordinar diferentes acciones en equipo para asi llevar a
cabo los objetivos, metas, propuestas entre otras con la aplicacion de algln sistema o estrategia.

Brunet (2019) Identifica que “la presencia de variables de climas organizacionales, se
identifico como un apoyo determinante en los sistemas de calidad”; de acuerdo al autor el clima
organizacional es alli donde se refleja los valores culturales de la empresa u organizacion, que se
encuentra en multiples variaciones, dentro de ellos se encuentra el liderazgo, motivacién o,
costumbre de trabajo, trabajo colaborativo, comunicacidn, capacitacion, condiciones de trabajo,
toma de decisiones, sistemas de remuneracion, entre otros.

Evidenciamos cuan importante es un clima organizacional eficiente y como es que se ve
reflejado en el desempefio de los trabajadores dentro del equipo de trabajo, resalta la importancia

que tiene una comunicacion asertiva dentro del entorno de labor, también es importante destacar
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la buena toma de decisiones, una infraestructura adecuada para desenvolverse dentro de ella, y
obviamente también es necesario la parte de las remuneraciones que motivan de alguna forma u
otra.

Segtn el MINEDU (2017)

Un clima organizacional positivo se caracteriza por las relaciones interpersonales

fundadas en el respeto, la inclusion y el trato adecuado, promoviendo una convivencia

basada en principios democraticos y de colaboracion. Este enfoque estimula la
participacion activa de estudiantes, docentes y familias, contribuyendo al fortalecimiento
de una gestion escolar enfocada en el logro de competencias y en el desarrollo integral de

los estudiantes. (p.16)

Un clima organizacional favorable en las instituciones educativas es esencial para
establecer relaciones laborales solidas y positivas, basadas en valores como el respeto, la
inclusion y el trato justo. Este entorno no solo facilita una convivencia colaborativa y
democratica, sino que también fortalece la colaboracion activa de todos los actores en la labor
educativa, incluidos estudiantes, docentes y familias. Asi, se refuerza una gestion escolar que
persigue no solo el cumplimiento de objetivos de aprendizaje, sino también el desarrollo integral
de los estudiantes, promoviendo su desarrollo en un entorno equitativo y armonioso.

El clima organizacional para Redaccion Portafolio (2018) es una “percepcion colectiva
de personas relacionadas con practicas, politicas, estructuras, procesos y sistemas que ocurren en
una organizacién y su reaccion sustancial a esta percepcion”. El clima organizacional se
construye en un periodo importante con el dia a dia, se puede observar, es medible y
cuantificable.

Iglesias (2015) desde su perspectiva define sobre el clima organizacional.
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Estas son ideas comunes entre los miembros de un grupo de personas en su entorno de
trabajo: estilo de supervision, capacitacion, relaciones laborales, politicas
organizacionales, practicas de comunicacion, procedimientos administrativos, entorno
laboral en general y que actlia como un filtro interpretativo de los fendmenos objetivos de
la organizacion, que, cuando los percibe las personas que lo integran, generan un cierto
clima que tiene un impacto en las motivaciones y comportamientos y, por supuesto, trae
consigo esta consecuencia para la organizacion. En consecuencia, de su estudio se usa
ampliamente, como un factor que refleja el suceso de una organizacion, instalaciones u
obstaculos que el empleado encuentra para actuar y desempenarse en el contexto del
trabajo. (p.85)

El clima organizacional se considera una construccion compleja, sujeta a posiciones y
enfoques en términos de produccion, un intervalo que forma parte de dos opiniones extremas:
aquellas que enfatizan los factores organizativos puramente objetivos, externos a las personas
que los perciben e influyen en su comportamiento (enfoque estructuralista) y aquellos que
favorecen los atributos percibidos por las personas de la organizacion, la opinion de que el
empleado en forma bajo percepciones y satisfaccion de las expectativas (enfoque subjetivista o
perceptual)

Para Ramos (2012) “El entorno de trabajo de cualquier organizacion esta determinado
por dos escenarios, que son las caracteristicas innatas del entorno comercial”, es decir su
personal de servicio y los factores que modifican la interaccion del equipo todos los dias. Las
caracteristicas mas importantes del clima organizacional, de esta forma el autor logra establecer
cuatro enfoques las cuales los identifica de la siguiente forma.

Segun Sandoval (2004) el clima organizacional es el ambiente laboral donde los

integrantes de una estructura organizacional sienten, y en el cual convergen la estructura, el
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estilo de direccion, los incentivos, la comunicacion y las gratificaciones, elementos que influyen
de forma inmediata en cdmo actiian y rinden los individuos.

De acuerdo a las definiciones propuestas, se define como las percepciones que tienen los
empleados dentro de su organizacioén, donde abarca aspectos claves como el estilo de liderazgo,
relaciones interpersonales, politicas, entre otros. Estas caracteristicas son relativamente estables
en el tiempo y varian segun el tipo de organizaciones en la que se encuentre, dicho factor tiene una
influencia directa o indirecta sobre el comportamiento de los trabajadores, impactando asi en la
productividad laboral de manera positiva o negativa.

Pintado (2011), refiere que el clima organizacional es el conjunto de apreciaciones,
emociones y actitudes que los empleados experimentan en su entorno laboral, donde tiene una
influencia notable sobre el desempefio de los trabajadores que puede generar efectos positivos,
como un aumento en la productividad, efectos negativos, deficiencias en su rendimiento laboral.

El clima organizacional adquiere diferentes concepciones, pero, dentro de ella se incluye
la percepcion, emociones y actitudes de empleados dentro del contexto laboral, donde influye
significativamente en el comportamiento y desempefio. Dentro del contexto educativo el clima
organizacional juega un rol muy decisivo para el rendimiento de los maestros y estudiantes. Un
ambiente laboral positivo en las instituciones educativas fomenta colaboracion, compromiso y
motivaciones de los profesores hacia los alumnos, ademds que influye directamente en la
satisfaccion y bienestar de los trabajadores reduciendo el estrés y aumentando la efectividad para
asi lograr los aprendizajes esperados y un entorno de aprendizaje favorable.

2.1.1.1. Enfoque estructuralista.

Schneider y Barbera (2014), define como las caracteristicas estructurales de

organizaciones, en base a normas, roles y jerarquias, que influye profundamente en la cultura y
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organizacion. Lo que plantean los autores es que el clima organizacional es un fendmeno
estructural, conformada con patrones compartidos de creencias, valores y comportamientos que
se desarrollan activamente en la estructura organizacional, donde no solo es el resultado de la
interaccion de los empleados, sino que esta ligada en la estructura de la organizacion, donde los
lideres desempefia un factor clave en la creacion y mantenimiento del clima organizacion a
través de sus decisiones y comportamientos.

Este tipo de enfoque de clima organizacional es como una manifestacion objetiva de la
conformacidn de la organizacion; Es decir, se crea porque los miembros de la organizacion estan
expuestos a las caracteristicas estructurales ordinarios de cualquier organizacioén. Después de esta
explicacion, tienen percepciones semejantes. Esto representa su propio entorno laboral.

2.1.1.2. Enfoque perceptual.

El enfoque perceptivo considera el clima organizacional como algo que reside en el
individuo. Postula que la respuesta humana a las variables del contexto depende del significado
psicoldgico que se les atribuye, de modo que el clima es una descripcion personal que se
relaciona psicoldgicamente con las caracteristicas y las condiciones organizacionales.

Iglesias y Sanchez (2015), define como un conjunto de percepciones compartidas por un
grupo de personas en un entorno de trabajo, que actual como un filtro a través del cual los
objetivos son interpretados por los miembros donde influye la motivacion y el comportamiento.
Este enfoque subraya la importancia de como los empleados perciben aspectos como la
comunicacion, liderazgo, relaciones laborales y politicas.

2.1.1.3. Enfoque interactivo.

Pérez (2015) menciona que tal como detalla su nombre, “este enfoque representa la

interrelacion que responde el ser humano o individuo a una situacion especifica, proporciona el
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acuerdo compartido que es la base del clima organizacional”. El autor hace referencia a la
definicion de un enfoque particular, subrayando que, como su nombre lo indica, se centra en la
interrelacion del ser humano con situaciones especificas. Sefiala que esta interrelacion permite
generar un acuerdo compartido entre los individuos, lo cual es fundamental para establecer la
base del clima organizacional. Asi, se sugiere que dicho enfoque no solo abarca la reaccion
individual ante diversos contextos, sino que también resalta la importancia de la colaboracion y
la cohesion como elementos claves para el ambiente dentro de una organizacion.

2.1.1.4. Enfoque cultural.

Pérez (2015) define que “este enfoque cultural es generado por un conglomerado de
personas que actian inversamente y comparten una estructura comun o lo que a menudo se llama
cultura de la organizacion”. El autor hace referencia a un enfoque cultural que surge de la
interaccion de un grupo diverso de personas que, aunque actiian de manera inversa o con
perspectivas diferentes, comparten una estructura basica comun. Esta estructura se describe como
una "cultura de la organizacion", la cual se convierte en el marco compartido que guia
comportamientos y valores dentro de dicho grupo. De esta manera, se destaca que, a pesar de las
diferencias individuales, existe una cohesion organizacional que unifica a los miembros bajo un
conjunto de normas y practicas colectivas.

Como se ha podido apreciar en los parrafos anteriores, el clima organizacional debe de
permitir interactuar con todos los individuos que participan de dicha organizacion, realizando
diferentes actividades con el fin de que se lleve a cabo una buena relacion entre los trabajadores
en el pasar de los dias, y esta pueda mejorar dia tras dia y se pueda mejorar lo que busca la

organizacion. Pérez (2015) identifica 2 tipos de clima organizacional las cuales son:
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2.1.2. Clima organizacional de tipo autoritario

Martinez (2022) manifiesta que este “se caracteriza por la falta de confianza por la
administracion de las personas utilizadas. Las interacciones entre personas responsables y la
colaboracion son raras y la comunicacion es muy mala”. El autor por lo mencionado, describe
que en un entorno laboral con desconfianza en la administracion, donde la colaboracion y la
comunicacion son deficientes. La estructura rigida y la falta de interaccion entre responsables
generan un ambiente tenso y desmotivador, impidiendo una gestion eficaz y es necesario
fomentar la confianza y el didlogo abierto, serian claves para mejorar esta situacion.

Segiun Buk (2022) por lo general, es un clima que “se hace lo que se dice y no hay una
comunicacion fluida entre los colaboradores, flexibilidad, opinién o desarrollo profesional. Por
otro lado, la toma de decisiones y decide solo posiciones altas, sin considerar las opiniones de
diferentes equipos o areas”. De acuerdo al autor, en un entorno donde "se hace lo que se dice" sin
promover una comunicacion fluida entre colaboradores, se limita la flexibilidad y el intercambio
de opiniones. Esto genera un ambiente rigido que obstaculiza el desarrollo profesional y la
innovacion. Ademas, cuando la toma de decisiones se concentra inicamente en posiciones altas
sin considerar las perspectivas de diferentes equipos o areas, se desaprovecha la riqueza de ideas
y se fomenta una desconexion entre los niveles de la organizacion, afectando la motivacion y la
colaboracion efectiva.

Un clima organizacional de tipo autoritario, trae consigo tirania, que todo lo que el
directivo o quienes encabezan la organizacion hagan lo que les plazca y los demas solo
obedezcan, aparte de que no se logra trabajar adecuadamente, también genera desconfianza y
desmotivacion en los trabajadores de la empresa u organizacion, quienes veran afectado su
rendimiento y por ende no se pueda apreciar los resultados esperados de la organizacion, esto

trae consigo pues no alcanzar los logros esperados en la institucion.
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El tipo de clima organizacional autoritario para Arzate (2022) “se caracteriza por la falta
de confianza que los gerentes tienen sobre sus trabajadores”; Por lo tanto, las decisiones solo los
hacen y los distribuyen de acuerdo con los roles que cuentan los trabajadores. Este tipo de
instituciones se basa en una relacion jerarquica y sin flexibilidad. Los lideres o directivos no
confian en el trabajo de sus colaboradores y la comunicacion en la empresa es escasa o casi nula.
Tiende a ser un clima en el que lo que se dice, se hace y no hay instancias de creatividad,
flexibilidad, opinién o desarrollo profesional. Por otro lado, la toma de decisiones la evaluan y
deciden solamente los altos cargos, sin considerar opiniones de distintos equipos u areas.

2.1.3. Clima organizacional de tipo participativo

En este tipo de clima organizacional, Martinez (2022) sostiene:

La mayoria de las decisiones se toman en consenso, la comunicacion es muy presente y

las personas que se usan se identifican con la empresa, muy motivadas y convencidas de

que estan en el lugar ideal para progresar personalmente y progresar profesionalmente.

(p-25)

Este tipo de clima organizacional de tipo participativo genera que la delegacion de
responsabilidades, basada en una confianza grande y total en los trabajadores. También vale la
pena sefialar que los procesos vinculados estan orientados e integrados en toda la estructura
organizacional en cada uno de sus niveles, asi mismo, el sitio web de Empresa Actual (2021)
menciona que “la comunicacion y las relaciones interpersonales se establecen en todas las
direcciones, integrando a la fuerza laboral con la direccion de la organizacion”. Pues los
objetivos estan determinados por la participacion del grupo, con una aceptacion completa de los
trabajadores, pues, pondera que la junta de directivos confia en sus empleados y es muy

considerado con el trabajo, desarrollo profesional y opiniones sobre los temas discutidos en la
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organizacion. Aunque la toma de decisiones se toma a través de altos puestos, la decision se basa

en la opinion de los empleados y los comentarios. Existe un entorno mas dindmico y proactivo,

donde circulan la comunicacion y la confianza entre los equipos.

2.1.4 Caracteristicas del clima organizacional

Litwin y Stinger (1998) indicaron que existen nueve dimensiones donde explican las

caracteristicas del clima organizacional, cada dimension esta vinculada a las caracteristicas de

organizacion.

a)

b)

d)

g)
h)

Estructura: Representa la apreciacion que tienen los integrantes de la institucion,
acerca de las normas, mecanismos y funciones de la organizacion.
Responsabilidad: Sentimiento de los integrantes para la toma de decisiones que se da
en su actividad laboral.

Recompensa: Se refiere a los beneficios, incentivos o reconocimientos que ofrece
una organizacion sobre el resultado de desempefio alineado a los objetivos de una
empresa.

Desafio: Percepcion de los empleados sobre la oportunidad de enfrentar tareas y
responsabilidad que les permite desarrollar habilidades y crecimiento profesional.
Relaciones: Interacciones y vinculos que tiene los miembros de la organizacion para
promover relaciones positivas, colaborativa y respeto mutuo.

Cooperacion: Capacidad de los empleados para trabajar de manera colaborativa,
compartiendo conocimientos, practicas, recursos para alcanzar los objetivos en
comun.

Estandares: Percepcion de los miembros sobre las practicas laborales.

Conflictos: Son desacuerdos entre participantes de la organizacion.



19

i) Identidad: Sentimiento de pertenencia de los individuos hacia la organizacion o

grupo de trabajo.

2.1.5 Importancia del clima organizacional en la educacion

El clima organizacional es crucial en las instituciones educativas, ya que afecta de
manera inmediata el rendimiento y la satisfaccion de docentes, estudiantes y la comunidad. Al
referirse a las percepciones y actitudes de los integrantes de la organizacion hacia su ambiente
laboral, en el contexto educativo estas percepciones tienen un efecto sobre la calidad total del
proceso educativo. Un buen clima organizacional promueve una mejor cooperacion,
comunicacion efectiva y el desempefio docente, contribuyendo al desarrollo de una comunidad
educativa.

Schneider (1975) el clima organizacional en las instituciones educativas tiene una
influencia significativa en el bienestar de los maestros y, por lo tanto, repercute en el aprendizaje
y el rendimiento de los estudiantes. Un ambiente favorable, caracterizado por la confianza, la
colaboracion y el respeto mutuo, contribuye a que los docentes se sientan identificados,
fomentando asi la innovacion en la ensefianza y el compromiso de los educadores.

Segtin Cérdova y Montoya (2017), el clima organizacional en las escuelas peruanas
influye en la motivacion docente y la calidad educativa, dado que un ambiente de trabajo
adecuado potencia el desempefio de los docentes y mejorar de manera favorable el rendimiento
académico, en su investigacion los autores argumenta que los docentes que experimentan un
clima laboral positivo tienen a ser mas comprometidos y mantener una actitud proactiva y a
trabajar de manera colaborativa lo cual impacta directamente en la calidad del proceso educativo.

Guerrero y Rojas (2019), apunta directamente que el clima organizacional también

influye en la gestion educativa, que es el conjunto de procesos y acciones organizativas que



20

realiza en la institucion educativa para planificar, coordinar, dirigir y evaluar todos los recursos y
actividades con el objetivo de lograr los fines pedagdgicos y académicos, donde los liderazgos
efectivos dentro de las escuelas son fundamentales para crear un ambiente que promueva la
innovacidn pedagogica y el desarrollo profesional docente. Los directivos que fomentan un
clima positivo y motivador contribuyen a la creacion de una cultura organizacional que favorece
el aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes como de los educadores.

2.1.6. Cultura organizacional
Jiménez (2014) afirma que:
La organizacion, en si misma, es un fenémeno cultural que se altera segtn el estado de
desarrollo de la sociedad. En ella existen patrones de conducta, resultado de la conexion
mutua entre los mapas personales de cada sujeto. De esta convivencia surge la cultura
organizacional que refleja valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de cada
miembro de la organizacion, y marca los momentos acerca de como deben conducirse
dentro de la misma. La organizacion es un reflejo dindmico de la sociedad en la que se
encuentra, ya que su cultura se configura a partir de la interaccién de sus miembros,

quienes aportan sus mapas mentales y perspectivas. (p.34)

De esta convivencia surge una cultura organizacional tnica que establece las normas de
conducta, influenciada por los valores y creencias compartidos, moldeando asi la manera en que
sus integrantes se relacionan y toman decisiones colectivas.

La organizacion es un fendmeno que esta en constante movimiento en el cual, sufren
diversos cambios, quienes entre ellos intervienen los individuos para su modificacion constante,
esto se ve reflejado en los diversos comportamientos, sentimientos, valores, creencias dentro de

la misma.
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Segun Chiavenato (2020) la cultura organizacional comprende el modo de vida, los
sistemas de creencias y valores, las formas aceptadas de interaccion y las relaciones comunes
dentro de una organizacion. Por lo tanto, el autor pondera la cultura organizacional como un
grupo de elementos que dan forma a la identidad de una empresa, incluyendo sus creencias,
valores y modos de interaccion. Estos factores guian el comportamiento de sus miembros y
establecen un marco comun para las relaciones y practicas dentro de la organizacion.

Fandavis (2020)“La cultura organizacional representa los valores y suposiciones
comportamentales preexistentes de una organizacion. Segun la perspectiva cultural, las practicas
de gestion de gestion encarnan valores y practicas culturales™. El autor resalta que la cultura
organizacional estd compuesta por los valores y comportamientos que ya existen dentro de una
organizacion. Desde esta perspectiva, las practicas de gestion reflejan y refuerzan dichos valores,
integrando la cultura en las acciones y decisiones de la organizacion.

2.1.7. Desempeiio docente

De acuerdo con Solari (2017), el desempeiio docente se define como el cumplimiento de
las funciones del profesor, un aspecto determinado por factores que le son propios, asi como por
el estudiante y el entorno. El modo en que un docente se desempena se desarrolla en diferentes
niveles, como el entorno social y cultural, la institucién educativa, la atmoésfera del aula y su
propia capacidad de reflexion sobre su trabajo. En este sentido, el desempefio docente se concibe
como un fendmeno de multiples factores, influenciado por las caracteristicas del docente, del
estudiante y del entorno, y que se manifiesta en diferentes niveles, cuya eficacia se basa en la
reflexion del docente para responder a cada uno de ellos.

Para que el docente pueda desenvolverse con autonomia estd influida también por el

nivel de cultura de la sociedad y el de la institucioén del entorno, también tiene mucho que ver
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como se percibe el ambiente de salén donde se realiza el proceso de ensenanza-aprendizaje, todo
esto desarrollado con cierto nivel de autorreflexion.

Gomes et al (2021) Las reformas educativas se suscitan a la institucion como una
solucion para mejorar el servicio prestado, lo que implica un cambio de programas de estudio y
programas en educacion basica. Un ejemplo de esto es la ley general del Servicio de Educacion
Profesional, cuyo objetivo es cumplir con los estdndares en el desempefio del personal docente.

De esta forma pues se busca que los maestros sean evaluados considerando estos
estandares, sobre su desempefio dentro de estas dimensiones, con la finalidad de que este sea
auto reflexivo y este mediante los resultados obtenidos sobre su practica pueda mejorar su
desempeno dentro de los cuales considera que atn falta mejorar. Con la finalidad de que los
estudiantes reciban una mejor calidad de ensefianza por parte de los maestros.

Carrasco (2018) quien haba sobre el desempefio docente:

Plantea que el desempefio docente es el agregado de acciones educativas que el profesor

ejecuta para simplificar el aprendizaje. Esto incluye la elaboracion de la programacion de

los cursos, la puesta en practica de estrategias de ensefianza, la seleccion y el uso de

diversos medios y materiales de instruccion, y la valoracion del aprendizaje (p. 22).

De esta forma, se ilustra el papel protagénico del maestro en el proceso educativo,

resaltando cémo planifica, implementa metodologias, elige recursos y evalta el

aprendizaje para fomentar el desarrollo integral de los estudiantes.

El docente desarrolla un papel importantisimo con los estudiantes dentro del aula de una
institucion educativa, para tal fin necesariamente debe de ir preparado, disefiar su plan de trabajo,
disefiar estrategias, formas de evaluar acorde a las necesidades de los estudiantes asi como

también motivar a los estudiantes para poder llegar a todos ellos, por esta razén es muy



23

importante que el maestro tenga en cuenta todos estos aspectos que le servirdn para la practica de
la docencia y pueda alcanzar los fines de la educacion.
De acuerdo al MINEDU (2022) sobre el desempeiio docente:
Se definen como el conjunto de actividades que lleva a cabo un docente, tanto dentro
como fuera del aula, con el propdsito de favorecer aprendizajes relevantes en los
estudiantes, en concordancia con el Curriculo Nacional y las metas del sistema educativo.
los 4mbitos de accion, las destrezas y el desempeiio que distinguen una ensefianza de
calidad y que son aplicables a cualquier educador de educacion bésica regular. Representa
un acuerdo especializado y colectivo entre el Estado, el profesorado y la sociedad acerca
de las habilidades que los educadores del pais deben desarrollar a lo largo de su
trayectoria profesional para garantizar el aprendizaje de la totalidad de los estudiantes. Se
configura como un instrumento estratégico dentro de una politica integral de desarrollo
educativo (p. 10).
El marco del buen desempefio docente presenta 4 dominios las cuales son:
e Preparacion para el aprendizaje.
e Ensefianza centrada en el aprendizaje.
e Gestion escolar con participacion comunitaria.
e Desarrollo profesional e identidad docente.
2.1.7.1. Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
El MINEDU (2022) pondera que “la planificacion del trabajo educativo a través del
desarrollo del programa de estudio, las unidades de ensefianza y las sesiones de aprendizaje
como parte de un enfoque intercultural inclusivo”. Este comprende un espacio donde los

maestros deben de demostrar sus habilidades de organizar, sistematizar y para poder planificar
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los aprendizajes esperados en sus estudiantes acorde a los estandares de aprendizaje que fija el
ciclo en la EBR, con el propdsito de que los estudiantes alcancen los aprendizajes previstos.
2.1.7.2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

El MINEDU (2022) entiende el comportamiento del proceso de ensefianza a través de
una vision que valora la inclusion y la diversidad en todas sus formas. Esto abarca la tarea del
maestro como mediador educativo en la creacion de un entorno de aprendizaje positivo, implica 1
a administracion de los contenidos, el estimulo permanente de los estudiantes y el
fortalecimiento de metodologias y evaluaciones diversas, junto al aprovechamiento de recursos
didacticos significativos. Se menciona que el docente posee la autoridad y la libertad para
implementar el proceso de ensefianza de manera inclusiva, garantizando que ningun estudiante
sea marginado por ninguna razon en la practica educativa.
2.1.7.3. Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

El MINEDU (2022) concibe la participacion en la gestion escolar desde una perspectiva
democratica con la finalidad de configurar la comunidad de aprendizaje. Esto comprende el
establecimiento de una interpretacion efectiva con los distintos actores de la comunidad
educativa, el involucramiento colaborativo en las fases de disefio, implementacion y analisis del
proyecto educativo institucional, ademas de la contribucion activa a la generacion de un clima
institucional propicio. La participacion y/o la contribucion de los docentes en la gestion de los
objetivos, en concordancia con los instrumentos de gestion institucional, revisten caracter
obligatorio, lo cual demanda su activa implicacion. Evidentemente, este proceso requiere un
liderazgo que lo conduzca y oriente, rol que en este contexto desempefia el equipo directivo, en

colaboracion con los maestros y el personal administrativo.
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2.1.7.4. Desarrollo de la profesionalidad y 1a identidad docente.

El MINEDU (2022) establece que esto tiene un efecto en el proceso y las practicas que
distinguen la capacitacion y el desarrollo de la comunidad profesional de maestros. Esto conlleva
la evaluacion continua y organizada de la propia labor pedagdgica y como de los compaiieros, Is
labor colectiva, la colaboracion con otros docentes y la participacion en dindmicas de
fortalecimiento profesional. De acuerdo con lo sefialado por el autor, resulta imprescindible que
los maestros se mantengan actualizados mediante una formacién constante en lo referente a las
politicas educativas vigentes en el pais y/o la region, conocimiento que compete al docente
adquirir. Para ello, deben crearse espacios donde los maestros puedan realizar procesos
reflexivos sobre su labor.
2.1.7.5. Caracteristicas de un buen desempeiio docente.

Indeed (2024) define las caracteristicas que debe de contar un docente para que logre un

buen desempefio y son:

a) Paciencia

Cada estudiante posee habilidades y enfrenta desafios tinicos. Algunos destacan en el
dibujo, pero tienen dificultades para leer, mientras que otros pueden ser talentosos en
matematicas, aunque les cueste mantenerse quietos durante la clase. La paciencia del maestro
resulta fundamental para apoyar de manera personalizada a cada alumno en la superacion de sus
dificultades. Mostrar paciencia en cualquier circunstancia brinda a los estudiantes un valioso
ejemplo de como manejar las emociones en situaciones de estrés.

b) Empatia
La empatia permite entender los problemas de otra persona desde su perspectiva. Esta

cualidad es esencial en un docente, ya que debe reconocer que el desarrollo cognitivo y
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emocional de nifios y adolescentes esta en constante evolucion, lo que significa que no perciben
ni afrontan las situaciones de la misma forma que un adulto. Incluso al ensefiar a adultos, un
buen maestro evitard minimizar las preocupaciones de un alumno con expresiones como “no es
para tanto”, porque sabe empatizar y entender que, desde la dptica del estudiante, aquello que lo
afecta tiene gran importancia.
¢) Comunicacion

La comunicacion es, posiblemente, la habilidad mas importante que un docente puede
poseer para alcanzar resultados educativos exitosos. Esta capacidad le permite explicar cualquier
contenido del plan de estudios de forma clara y accesible. Escuchar activamente es también un
aspecto crucial de una comunicacion efectiva, ya que es la base para construir relaciones
cercanas y de confianza con los alumnos. Un maestro con buenas habilidades comunicativas
presta atencion a los mensajes no verbales de sus estudiantes, como su postura, gestos o
actitudes, lo que le permite identificar situaciones que requieren atencion, desde problemas
visuales hasta posibles trastornos psicologicos.

d) Capacidad para establecer metas claras.

Evaluar el desempefio de los alumnos no debe restringirse inicamente a los objetivos del
plan de estudios ni a las evaluaciones periddicas. Un docente eficaz establece metas especificas a
corto plazo, ya sea semanales, diarias o al finalizar cada leccion, y se asegura de que se cumplan.
Esto incluye definir objetivos concretos tanto para el grupo como para cada estudiante de manera
individual. Al finalizar un tema, el maestro formula preguntas para verificar si se alcanzaron las
metas propuestas y, si es necesario, aclara dudas pendientes. Al trabajar con objetivos claros, los

alumnos pueden comprender mejor sus progresos, tanto a nivel personal como colectivo.
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e) Saber ensefiar para el aprendizaje eficaz
Para evaluar el desempefio de los alumnos no debe restringirse unicamente a los objetivos
de la planificacion de los aprendizajes ni a las evaluaciones periddicas. Un docente eficaz
establece metas especificas a corto plazo, ya sea semanales, diarias o al finalizar cada leccion, y
se asegura de que se cumplan. Esto incluye definir objetivos concretos tanto para el grupo como
para cada estudiante de manera individual. Al finalizar un tema, el maestro formula preguntas
para verificar si se alcanzaron las metas propuestas y, si es necesario, aclara dudas pendientes. Al
trabajar con objetivos claros, los alumnos pueden comprender mejor sus progresos, tanto a nivel
personal como colectivo.
f) Imparcialidad
Un buen maestro se esfuerza por garantizar que sus estudiantes realmente comprendan y
asimilen la informacion, en lugar de limitarse a memorizarla. En el pasado, la educacion se
centraba en datos que muchas veces carecian de relevancia practica y que con el tiempo se
olvidaban. Hoy en dia, un docente efectivo se enfoca en ayudar a sus alumnos a entender la
utilidad de los contenidos y su aplicacion en la vida cotidiana. Ademas, promueve un aprendizaje
integral que fomenta el desarrollo de habilidades, inteligencia emocional, autonomia y valores
esenciales para su presente y futuro.
g) Disciplina con respeto
Un buen maestro debe ser justo, inclusivo y evaluar a cada estudiante de manera objetiva
para atender sus necesidades individuales. En una sociedad multicultural, es fundamental que el
docente reflexione sobre sus posibles prejuicios y los supere, garantizando asi un compromiso

genuino con el respeto a la diversidad en el aula. Cuando los alumnos se sienten aceptados y
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seguros, desarrollan mayor confianza para participar, hacer preguntas y aprender de manera
efectiva.
h) Flexibilidad

Existen docentes que optan por mantener una actitud estricta y distante, creyendo que
esto es necesario para conservar el respeto de sus alumnos. Sin embargo, un buen educador sabe
equilibrar la amabilidad y la comprension con la firmeza cuando es necesario. Este tipo de
maestro establece reglas y limites claros en el aula, explicando su importancia y las
consecuencias de no respetarlos. Cuando un estudiante comete una falta, el docente eficaz lo guia
para que reconozca su error y busque maneras de corregirlo, fomentando asi la responsabilidad y
el aprendizaje a través de la experiencia.

i) Preparacion

Cuando un docente adapta su método de ensefianza a las necesidades de su grupo o de
cada alumno en particular, no lo hace de manera improvisada. Un buen maestro cuenta con los
conocimientos necesarios para afrontar cualquier situacion que pueda surgir. Para lograrlo, no se
limita a lo aprendido en la universidad; su pasion por ensefiar va de la mano con su interés por
aprender. Se mantiene en constante actualizacion a través de cursos, estudios de especializacion
o de posgrado, y entre otras oportunidades de desarrollo profesional que le permiten mejorar y
brindar una atencion mas efectiva acorde a las necesidades de sus estudiantes.

2.1.3. Manual de gestion para directores de instituciones educativas Peru

El MINEDU (2011) propone “una guia elaborada para apoyar a los directores y equipos
de gestion escolar en la conduccion eficiente de sus instituciones”. este proporciona
orientaciones, procedimientos y herramientas que facilitan la organizacion, liderazgo y mejora de

los procesos pedagdgicos, institucionales, administrativos y comunitarios, en concordancia con
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las politicas del Ministerio de Educacion, este manual busca fortalecer la labor del director como
responsable de coordinar y liderar el funcionamiento de la escuela, promoviendo una gestion
participativa, eficiente y centrada en el aprendizaje de los estudiantes.

Este presenta 4 dimensiones:

- Institucional

- Pedagodgica

- Administrativa

- Comunitaria
2.1.3.1. Dimension institucional

Ayudara a reconocer las maneras en que los integrantes de la comunidad educativa se
organizan para lograr un adecuado funcionamiento institucional. Ademads, brinda una base para
ordenar y examinar las acciones relacionadas con los aspectos estructurales que muestran como
operan cada institucion educativa. Estos elementos comprenden considerando tanto la estructura
formal (organigramas, asignacion de responsabilidades, organizacion laboral y administracion de
tiempo y espacios) tomando en cuenta la estructura informal (las relaciones interpersonales, las
dinamicas de interaccion, los habitos cotidianos, asi como los ritos y ceremonias que distinguen a
la institucion).
2.1.3.2. Dimension pedagogica

Se trata del componente esencial de la actividad que desarrolla la institucion educativa
junto con sus integrantes: el proceso de ensefianza y aprendizaje. Esta idea comprende el enfoque
pedagodgico que se adopta, la adaptacion del curriculo a las caracteristicas del contexto, la
planificacion contenida en el PCI (Proyecto Curricular Institucional), las metodologias y

estrategias didacticas aplicadas, la evaluacion de los aprendizajes, asi como el empleo de
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suministros y materiales educativos. También abarca el rol del docente, sus practicas
pedagobgicas, el conocimiento, ejecucion de planeaciones y programaciones, el uso adecuado de
enfoques pedagogicos, las dindmicas de ensefianza, la manera en que se relacionan con los
estudiantes, y su formacion y actualizacion continua para fortalecer sus capacidades
profesionales.
2.1.3.3. Dimension administrativa

Comprende las medidas y estrategias empleadas para gestionar adecuadamente los
recursos humanos, materiales, financieros, técnicos, el tiempo, asi como los aspectos
relacionados con la seguridad, la higiene y la gestion de la informacidn involucran a todos los
miembros de la comunidad educativa. Asimismo, se contempla el cumplimiento de las normas
establecidas y la supervision del desempeiio de las funciones asignadas, con el propdsito de
optimizar los procesos de ensefianza y aprendizaje. Su objetivo es alcanzar un equilibrio entre los
intereses individuales e institucionales, favoreciendo una toma de decisiones eficaz que permita
implementar acciones concretas orientadas al logro de los objetivos institucionales.
2.1.3.4. Dimension comunitaria

Se relaciona con el modo en que la institucion educativa se vincula de manera constante
con los miembros de su comunidad, considerando la forma en que la institucion educativa
participa e involucra a la comunidad a la que pertenece, incluyendo sus caracteristicas,
necesidades y expectativas. Asimismo, contempla su integracion y participacion activa en la vida
cultural de dicha comunidad, asi mismo, se refiere a los vinculos que la institucion mantiene con
su entorno social y con otras entidades, incluyendo a las familias y a diversas organizaciones

comunitarias, como gobiernos locales, entidades estatales, asociaciones civiles, religiosas, entre
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otras. La participacion de estos actores debe estar orientada a objetivos claros que permitan
construir alianzas estratégicas en favor de la mejora de la calidad educativa.
2.2. Antecedentes empiricos de la investigacion

2.2.1. Antecedentes internacionales

Melendez (2018) en su tesis titulada “Estudio del clima organizacional para optimizar
el desemperio del personal docente, administrativo y de servicio del centro escolar “José
Mariano Calderon”, Ubicado en el municipio de Santiago Texacuangos, departamento de San
Salvador” dentro de la Escuela de Posgrado de la Universidad de El Salvador, donde el autor
planteo los siguientes objetivos, Proveer al Centro Escolar “José Mariano calderon” de un plan
que contenga las herramientas necesarias para mejorar el clima organizacional, a fin de
establecer el desempefio personal y colectivo; Fomentar un nivel elevado de motivacion
individual que se contagie en el ambiente laboral de forma global y positiva; Fomentar el trabajo
en equipo en la institucion, de manera que las tareas sean realizadas de forma eficiente y
colaboradora; Mantener de forma 6ptima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que
los empleados estén informados de las actividades que la institucion esta realizando; Crear un
ambiente de relaciones armoniosas entre el empleado y el jefe de tal manera que se logre la
confianza entre ambos para la delegacion de tareas. Seguidamente el autor llego a las siguientes
conclusiones principales:

e La falta de un programa de incentivos laborales, que motive a los empleados a tener
mejor rendimiento en sus labores.
e El personal del Centro Escolar no se siente valorada en su totalidad por parte de su jefe
inmediato, lo que provoca descontento y por ende un desempeiio deficiente al momento

de realizar sus tareas.
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¢ En la institucion no existe un programa de capacitacion de acuerdo a las necesidades del
personal que motive al aprendizaje para poder desarrollar de manera efectiva sus
actividades.

Roca (2016) quien para optar al grado de Maestra en Psicologia organizacional y
empresarial, en la Universidad de Belgrano de Buenos Aires de Argentina presento su tesis el
tema titulado “La cultura organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria
(INTA)” el cual plantearon los siguientes objetivos como es la caracterizacion de la cultura de la
INTA en el momento del cambio organizacional de acuerdo con el proceso de internalizacion del
plan estratégico institucional y su impacto en el proceso de cambio organizacional que ocurre.
Otro de los objetivos fue Analizar la historia y los eventos importantes de la organizacion de la
Fundacion hasta 2017; Analizar la cultura organizacional como una parte constituyente de la
historia de INTA; relacionar la cultura y su impacto en el cambio organizacional propuesto.

Posterior a la aplicacion y procesamiento de datos llego a las siguientes conclusiones. El
primero se centrd en paradigmas o concepciones de pensamiento, a través de los cuales la
organizacion y los eventos tuvieron lugar durante los 50 afios de su vida; El segundo se basa en
la descripcion de la cultura, con una estructura de interpretacion, los niveles de la organizacion.
Dado que, a lo largo de su carrera, aqui estan los valores, creencias y formas de interpretar la
esencia organizacional. Estas dos perspectivas analiticas permiten interpretar los paradigmas
organizacionales y la cultura de la INTA.

2.2.2. Antecedentes nacionales

Tito (2019) en su investigacion titulada “El clima organizacional y desempeiio docente
en la Institucién Educativa de Sefioritas Educandas de Cusco 2019 el cual tuvo como tipo de
investigacion descriptiva, Dado que este enfoque se caracterizo por el andlisis e interpretacion

sistemadticos de las variables de estudio, las hipotesis y los objetivos planteados, permiti6 un
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control riguroso en la recopilacion de datos y la ejecucion de acciones previamente establecidas,
lo que condujo al cumplimiento de los resultados esperados. El tipo de investigacion fue de
caracter basico—tedrico, empleando un enfoque correlacional y un disefio de caracter no
experimental de tipo transversal. La poblacion estuvo conformada por la totalidad de los
docentes de la I.E. Sefioritas de Educandas, siendo la muestra equivalente al total de dicha
poblacion. Como técnica se empleo la encuesta y como instrumento, el cuestionario; la autora
arribo a las siguientes conclusiones:

Los resultados evidenciaron la existencia de una asociacion significativa entre el clima
organizacional y el desempeiio docente en el contexto de la institucion educativa. El analisis
estadistico arrojo un valor asintotico de 0.036, inferior considerando un nivel de significancia
estadistica de 0,05, lo que permitid aceptar la hipotesis alternativa y confirmar la correlacion
positiva entre ambas variables. Asimismo, se determind que el nivel de clima organizacional
percibido por los docentes es satisfactorio y estadisticamente significativo, reflejando un
ambiente institucional favorable que incide directamente en la eficacia, compromiso y
productividad del desempefio docente.

La validacion de la tercera hipdtesis especifica demostrd una relacion directa y
significativa entre los tipos de clima organizacional (autoritario y participativo) y las
dimensiones del desempefio docente, evidenciando que los contextos participativos promueven
un mayor nivel de rendimiento profesional, motivacion y cumplimiento de metas pedagdgicas.

Neira (2017) quien para la obtencion del grado de maestra en la Universidad Cesar
vallejo presento su tesis con el tema intitulado “Clima organizacional y desempeiio docente en
la Institucion Educativa 148 Maestro Victor Raul Haya de la Torre del distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima, 2017 que como objetivo general tuvo, determinar la relacion que existe

entre el clima organizacional y desempefio docente en la institucion educativa 148 Maestro
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Victor Raul Haya de la Torre del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, el mismo que
presento un enfoque cuantitativo, de tipo tedrico, disefio transversal no experimental, que conto
como poblacion a los docentes de la institucion educativa Victor Raul Haya de la torre, asi
mismo, se consideré como muestra los mismos maestros. El instrumento de recojo de
informacion fue la encuesta el cual arrojo las siguientes.

El analisis estadistico revela una conexion positiva y muy alta, se observo una correlacion
positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio docente. Este nivel de
correlacion evidencia una relacion significativa entre ambas variables, lo que respalda el rechazo
de la hipotesis nula (Ho) y la aceptacion de la hipotesis alternativa (Hi)..

Mediante el calculo del coeficiente Rho de Spearman, el andlisis estadistico detecté una
correlacion positiva moderada (Rho = 0,439) que relaciona el clima organizacional las
capacidades educativas. La significancia de este resultado respalda la aceptacion de la hipotesis
alternativa derivada del rechazo de la hipdtesis nula

Finalmente, los resultados del analisis estadistico demuestran una asociacion positiva
moderada entre las variables en estudio en la ejecucion de las funciones. Este grado de
correlacién muestra una conexion significativa entre las variables, conduciendo asi al rechazo de
la hipdtesis nula y a la aceptacion de la hipotesis alternativa.

2.2.3. Antecedentes locales

Sotelo (2021) en su investigacion titulado “Cultura organizacional y desemperio docente
en la institucion educativa nacional mixta Micaela Bastidas de Maranura anio 2021 donde
planteo como objetivo general “Analizar y determinar la relacion de la Cultura Organizacional
con el Desempefio Docente en la Institucion Educativa nacional mixta Micaela Bastidas de

Maranura aiio 2021”. El tipo de investigacion que presento fue basico, nivel descriptivo
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explicativo, disefio correlacional transversal, tuvo como poblacidn a los maestros de la
institucion educativa, del mismo modo se tomara como muestra a la totalidad de los maestros de
la institucion educativa, el intrumento de recojo de datos fue la encuesta y la técnica de
recoleccion de datos de esta investigacion fue el cuestionario; culminada la aplicacion y
procesamiento de la informacidn obtuvo las siguientes conclusiones al finalizar su trabajo
investigativo. Que debido a COVID — 19, muchas Instituciones Educativas tuvieron que cambiar
las estrategias organizativas de su equipo, para no dejar el trabajo; Por lo tanto, esta
investigacion concluyd que un entorno de cultura organizacional favorable se relaciona de
manera significativa con el fortalecimiento del desempefio docente, que se fortalecid por lo que
se encontro en la tabla diecisiete en el cual se obtuvo una constante de 0.929 (superior), que es
un significado relevante de P igual a 0,000 mas, la linea de regresion muestra que si la variable
aumenta de acuerdo con, la otra también aumentard, contribuye, si la cultura organizacional es
baja, el rendimiento educativo también serd débil.

Como segunda conclusion llego a que, por efecto de la pandemia, muchas instituciones
educativas se vieron afectados en su comunicacion; Esta investigacion, incluida esta
investigacion, concluye que el nivel de cultura organizacional del personal docente de la
institucion educativa nacional mixta Micaela Bastidas de Maranura, Es bajo, esto se debe al
numero diez en la tabla, donde el 54.0% de los maestros cuestionados en su investigacion dieron
la respuesta.

Prosiguiendo con la siguiente conclusion menciona que el trabajo educativo de los
maestros en los ultimos dos afios ha sido interrumpido por la aparicion de este virus que limita su
movilidad y comunicacidn con sus compaiieros, por lo que en esta investigacion se establecid

que el grado de desempefio docente en la Institucion Educativa Nacional mixta Micaela Bastidas
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de Maranura, es bajo, esto por los datos hallados en el cuadro nimero dieciséis donde el 52,0%
de los profesores encuestados de dicha entidad educativa adujeron bajo.

Para finalizar con esta investigacion realizada y basada en los datos obtenidos de
instrumentos y estadisticas inferenciales, se concluye que se establece que las variables presentan
una relacion significativa, la cual queda reflejada en sus respectivos coeficientes de correlacion
son altos y con un nivel de significativo.

Cayra (2022), en su tesis para optar al Grado de Maestro en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, titulada “Clima institucional y
desempefio docente en la Institucion Educativa 50002 Luis Vallejos Santoni, Cusco Pera 2022,
defini6 como objetivo principal determinar en qué medida el clima institucional se relaciona con
el desempefio docente en la mencionada institucion educativa. De manera similar, sus objetivos
especificos se centraron en establecer la magnitud de la correlacion entre variables. La
investigacion se abordo con un enfoque cuantitativo y un disefio transversal no experimental,
considerando una poblacion de 75 maestros de la institucion educativa, constituyendo la muestra
la totalidad de esta poblacion, y empleando la encuesta como técnica para la recoleccion de
informacion.

Tras el analisis de los datos recopilados, la investigacién concluyd que existe una
vinculacion significativa entre las variables, con una relacion significativa del 37.6%. Esto
implica que una mejora en el clima institucional se asocia a una mejora en el desempefo
educativo, sugiriendo la necesidad de fortalecer el clima institucional para impactar
positivamente en el rendimiento académico y la calidad educativa.

En relacion con la primera hipdtesis especifica, el estudio determind una conexion
considerable donde se identificd una asociacion entre el clima institucional y el desempeio

académico de los docentes, con un valor de significancia de 34,3 %, lo que sugiere que un
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entorno institucional favorable influye directamente en la efectividad académica del profesorado,
resaltando la importancia de fortalecer las habilidades de los maestros para optimizar su
rendimiento en este &mbito.

Para la segunda hipoétesis especifica, se determind la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre el clima institucional y el desempefio docente administrativo,
con una correlacion del 46.3%, la mas alta entre las dimensiones analizadas. Esto indica que un
mejor clima institucional se asocia a un mejor desempefio administrativo por parte de los
docentes, sugiriendo que el clima institucional tiene una mayor influencia en la percepcion del
ambito administrativo.

Considerando la tercera hipdtesis especifica, los hallazgos evidencian una relacion
significativa entre el clima institucional y el desempenio docente en la interrelacion, con una
significancia del 37.4%. Esto implica que un clima institucional mas favorable se relaciona con
un mejor desempefio de los docentes en sus interacciones, lo que subraya la dependencia de la
calidad de estas relaciones con el ambiente institucional.

Finalmente, en correspondencia con la cuarta hipdtesis especifica, se identificé una
asociacion significativa entre el clima institucional y el desempefio docente creativo, con una
significancia del 37.6%. Esto sugiere que un mejor clima institucional se asocia a un mayor
desempefio creativo por parte de los docentes, lo que implica la necesidad de fomentar la
creatividad de los maestros a través de la capacitacion y el fortalecimiento de sus habilidades

profesionales.
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2.3. Hipotesis de la investigacion
2.3.1. Hipdotesis general
e Existe un grado de relacion significativa entre el clima organizacional y desempeio
docente en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca — Anta,

2023.

2.3.2. Hipdotesis especificas

e Existe un grado de relacion significativo entre clima organizacional y la preparacion para
el aprendizaje instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca —
Anta, 2023.

e Existe un grado de relacion significativa entre clima organizacional y la ensefianza de los
aprendizajes en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca —
Anta, 2023.

e Existe un grado de relacion significativa entre clima organizacional y la participacion y la
escuela articulada a la comunidad en instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.

e Existe una relacion directa entre clima organizacional en el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en instituciones educativas del nivel secundario
del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.

2.4. Identificacion de variables
Variable 1: Clima organizacional
Dimensiones:
e Clima organizacional de tipo autoritario

¢ Clima organizacional de tipo participativo
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Variable 2: Desempefio docente
Dimensiones:
e Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
e Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes
e Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad
e Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

2.5. Operacionalizacion de variables



2.5.1. Variable 1: Clima organizacional

Tabla 1

Clima organizacional
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Definicion

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Para Schneider (2023)el clima
organizacional como las
percepciones compartidas de los
empleados respecto a las politicas,
practicas 'y  procedimientos
observables en el entorno de
trabajo. Estos autores destacan la
importancia de como se perciben
las recompensas y el apoyo
recibido, asi como las expectativas
de comportamiento dentro de la
organizacion

Schneider  (2023)afirma
que es importante que sea la
percepcion del clima, no del clima
en si, porque sostiene que los
comportamientos y actitudes de las
personas son el resultado de su
percepcion de la situacion y no una
supuesta situacion objetiva. A
partir de diferentes
configuraciones de  variables,
caracteriza cuatro tipos de sistemas

La variable clima organizacion
se evaluard mediante un
instrumento de recojo de
informacion la cual es una
encuesta que busca conocer las

dimensiones, Clima
organizacional de tipo
autoritario y Clima
organizacional de tipo

participativo y conocer cual de
estos predomina en cuanto al
clima organizacional de nuestra
unidad de analisis, para poder
medir los resultados se utilizd
en los cuestionarios la escala de
Likert.

Dimension: Clima de tipo
autoritario

Autoritario explotador:

Garcia & Ibarra (2012) que “en una
estructura organizacional en la que
los lideres se posicionan por encima
del equipo de trabajo y toman todas
las decisiones, relegando a los
empleados a un estado de
subordinacion. Esto crea un entorno
de intimidacion y falta de
efectiva, lo que
obstaculiza la fluidez y el desarrollo
del trabajo.

comunicacion

Autoritario paternalista:

Garcia & Ibarra (2012) definen que
“existe cierta confianza hacia
quienes dirigen la organizacion, lo
cual se refleja en la manera en que
se transmiten las instrucciones
desde los superiores a los
trabajadores”. Aunque la toma de

La toma de decisiones la tiene el
director y es autoritario.

Existe una desconfianza entre los
docentes y el director.

Los maestros acatan las 6rdenes
del director con temor a algin
llamado de atencion.

Las relaciones interpersonales
dentro del centro educativo son
con temor.

Las ordenes que se dan a los
pertenecientes de la L.E. con
dadas como ordenes.

La plana jerarquica encarga
responsabilidades a los
trabajadores.

Las incomodidades de los
maestros son supeditadas por la
plana jerarquica.

La plana jerarquica considera
opiniones y sugerencias para la
toma de decisiones.




organizacionales, cada uno con un
clima especifico.
Estos son:
Meétodo I: Autoritario.
Método II: Paternalista.
Método III: Consultivo
Método IV: Participativo

decisiones incluye a los miembros
de la organizacion, se mantiene un
sistema  jerarquico donde las
ordenes son claras y se utilizan
incentivos para motivar a los
empleados. Los incentivos, como el
aumento salarial, estan ligados al
desempefio de los trabajadores,
promoviendo asi un entorno
orientado a mejorar la
productividad.

Dimension: Clima de tipo
participativo.

Consultivo: Garcia & Ibarra (2012)
definen que son aquellos que
promueven 0 dirigen la
organizaciéon, confian o antes,
generan  confianza en  los
trabajadores, esto se refleja en las
relaciones  comunicativas  entre
aquellos que forman la
organizacion, ya se puede ver que
hay una atmosfera mas calida para
desarrollar su labor con confianza,
generalmente se dan incentivos
segin su desempefio, asi como
pequefias sanciones, para mantener
el rendimiento de la organizacion
estable
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La plana jerarquica limita la
opinion de los maestros.

La plana jerarquica toma
decisiones sin consultar a los
maestros.

El  personal  docente vy
administrativo trabaja en equipo.
Las tomas de decisiones se dan
con la participacion de todos
trabajadores que laboran dentro
de la LE.

Para la toma de decisiones
simples se consulta a los
trabajadores de la LE.

La estimulacion a los maestros se
da entre reconocimientos y
pequefias penalidades.

Existe una atmosfera de
confianza en el trabajo.

El trabajo se realiza de forma
cooperativa 'y una buena
planificacion de actividades.
Existe una comunicacion fluida y
asertiva.




Participacion en grupo: Garcia &
Ibarra (2012) definen que este se
refleja en la participacion de todos
los empleados que trabajan dentro
de la organizacion donde hay una
participacion activa, existe una
comunicacion efectiva, incluida la
organizacion y otros miembros del
equipo, lo que se enfatiza es la
influencia que lideran o conducen a
la organizacion desde la motivacion.
De los trabajadores de Ia
organizacion, todos tienen un
objetivo y es lograr los objetivos que
la organizacion ha atraido
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Delegacion de pequefios grupos
de trabajo para lograr los
objetivos trazados por la L.E.
Existe respeto entre compaiieros
de trabajo y un trato amable con
equidad.

Fuente: Elaboracion propia



2.5.2. Variable 2: Desempeiio docente

Tabla 2

Desemperio docente

43

Definicion

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

“El desempefio, es el ejercicio
practico de una persona que
cumple con sus  propias
obligaciones sobre su profesion,
su posicion o negocio”. Minedu
(2021)

El marco del buen desempeio
educativo es una guia esencial
para el disefio e implementacion
de politicas y acciones de
capacitacion,  evaluacion y
educacion a nivel nacional y un
paso adelante segin el tercer
objetivo estratégico del Proyecto
Educativo Nacional. Minedu
(2021)

variable
docentes este fue

Para la desempefio

evaluado
mediante cuestionario en el cual de
acuerdo a las dimensiones que se
operacionalizara en funcion a las
mismas, es decir, 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 y Desarrollo de Ia
profesionalidad y la identidad
docente las cuales estan seran
medidas de acuerdo a la escala de
Likert.

Preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes

“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
inclusivo.” Minedu (2021)

Ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes

“Conduccion  del
ensefanza por
enfoque que valore la inclusion y
la diversidad en todas sus
expresiones.” Minedu (2021)

proceso de
medio de un

Participacion en la gestion de la
escuela  articulada a la

comunidad

Organiza elementalmente los
documentos de su planeacion
curricular.

Muestra interés por conocer las
caracteristicas de los
educandos.

Considera las formas y ritmo de
aprender de cada alumno.

Se desempefia responsable y
eficaz en su desempefio como
maestro.

Genera una atmosfera calida

para el aprendizaje del
estudiante.
Utiliza  conocimientos y

destrezas y destrezas cognitivas
y estilos de aprendizaje.




“Participacion en la gestion de la
escuela desde una perspectiva
democratica para configurar la
comunidad de  aprendizaje.”
Minedu (2021)

Desarrollo de 1a profesionalidad
y la identidad docente

Abarca el conjunto de
procedimientos y habitos que
definen la capacitacion y el
crecimiento de la comunidad de
profesionales de la ensefianza.
Comprende la
pedagbgica continua (tanto propia
como de pares), el trabajo
colectivo, la colaboracion con
colegas y la participacion en el
desarrollo profesional.

evaluacion

De igual forma, comprende el
modo en que se forman vy
desarrollan las comunidades de
docentes, a través de procesos y
practicas distintivas. Esto se logra
mediante la reflexion metddica
sobre la propia labor educativa y la
de los compaiieros, el trabajo
colaborativo, la cooperacion entre
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Predominio de los
conocimientos para la
ensefnanza.

Valorar constantemente los
aprendizajes de los educandos.

Involucrarse de forma continua
en las actividades de gestion.

Instaurar el respeto y la
cooperacion de la comunidad
educativa.

Ejecutar acertadamente con la
implementacion de acuerdos
del reglamento interno de la LLE.

Cumple con la cooperacion de
sus colegas para la elaboracion
de proyectos educativos para la
mejoria de los aprendizajes en
los estudiantes y a la
comunidad educativa.

Medita acerca de su labor y
vivencias en la institucion.

Labora en conjunto con sus
colegas demostrando respeto
ante las opiniones de sus
compafieros de trabajo.




pares 'y
actividades
profesional.

la

implicacion  en

de

desarrollo
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Impulsa las relaciones de
trabajo en  equipo  con
responsabilidades hacia los
padres o apoderados de los
estudiantes y asi mejorar su
rendimiento académico.

Fuente: Elaboracion propia
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2.6. Marco conceptual

- Clima organizacional: Son las percepciones y actividades de los miembros de la
comunidad educativa en respecto al entorno social, que fomenta activamente colaboracion,
compromiso y el respeto mutuo, lo que contribuye al rendimiento académico y a un
ambiente de aprendizaje 6ptimo.

- Desempeiio: El desempeno hace referencia a la forma en que una persona, grupo u
organizacion lleva a cabo las funciones o tareas que se le han encomendado, evaluando
tanto los resultados obtenidos como los métodos utilizados para lograrlos. Se considera un
indicador clave del nivel de eficiencia, compromiso y calidad con el que se cumplen los
objetivos establecidos.

- Docente: Es el profesional de la educacion cuya funcion principal es acompaiiar y dirigir
el aprendizaje de los estudiantes. Se encarga de transmitir conocimientos, fomentar
habilidades y promover valores, utilizando estrategias pedagogicas adecuadas al entorno y
a las caracteristicas del grupo que atiende. Ademas, contribuye activamente al desarrollo
integral del educando.

- Habilidades Sociales: Las habilidades sociales comprenden un grupo de destrezas que
permiten a una persona interactuar de forma respetuosa, adecuada y efectiva con otros.
Estas capacidades abarcan la expresion de ideas, la comprension de emociones ajenas, el
manejo de desacuerdos, la colaboracion y la capacidad para establecer vinculos saludables
en diversos entornos de convivencia.

- Motivacion: La motivacion se entiende como un impulso interno o externo que lleva a una
persona a iniciar, mantener y orientar sus acciones hacia una meta. Este impulso puede

estar determinado por deseos, intereses, necesidades personales o incentivos del entorno, y
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es fundamental para explicar el nivel de esfuerzo, constancia y direccién que una persona
muestra en sus actividades.

Organizacion: La organizacion es un sistema conformado por individuos que colaboran
de manera estructurada y coordinada para alcanzar fines comunes. Este proceso implica
distribuir responsabilidades, establecer funciones y ordenar los recursos y actividades, con
el propdsito de optimizar el logro de los objetivos establecidos.

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales son los lazos que surgen entre
individuos a partir de la interaccion continua, el didlogo y el intercambio de emociones e
1deas. Estos vinculos se forman en diversos entornos, como el social, académico o
profesional, y se sustentan en valores como la empatia, el respeto, la confianza y la

colaboracion.
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CAPITULO III
METODOLOGIA
3.1. Ambito de estudio
3.1.1. localizacion Politica y geogrdfica
Este presente estudio fue desarrollado en las instituciones educativas del nivel secundario
del distrito de Izcuchaca, Anta, tales como: L.LE. La Naval, L.LE. Jorge Basadre, I.E. Agustin
Gamarra, I.E. Sagrado Corazon de Jesus e I.E. Virgen de Natividad, las cuales estan situadas
dentro del ambito del distrito de Izcuchaca provincia de Anta y region del Cusco, asi mismo,
estan ubicado a una altitud de 3337msnm, estas instituciones pertenecen a la Unidad de Gestion
Educativa Local de Anta, de la misma forma pertenece a la Direccion Regional de Educacion
Cusco, dichas instituciones mencionadas anteriormente brindan un servicio en la modalidad de
Educacion Basica Regular, las cuales la suma total de maestros laborando en dichas instituciones

alcanza los 300 maestros, que se encargan de educar a la capital de la provincia antefa.

Figura 1
Mapa de localizacion de investigacion
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Por el norte: con las provincias de La Convencion y Urubamba,

Por el este: con las provincias de Cusco y Paruro,

Por el oeste sur y oeste: con el departamento de Apurimac.
3.2. Tipo y nivel de investigacion

3.2.1. Tipo

La presente investigacion es de tipo descriptivo, que segin Carrasco (2016) “Se centra en
la descripcion de un fendmeno o situacion tal como estd, sin modificar las condiciones o aplicar
un tratamiento especifico. El objetivo es proporcionar una imagen precisa de lo que se observa”

3.2.2. Nivel

El nivel de investigacion del presente es correlacional la cual Carrasco (2016) afirma que
“la investigacion tiene como objetivo establecer relaciones o correlaciones entre dos o mas
variables. Esto no significa manipular las variables para simplemente observar si hay una
relacion estadistica entre ellas™ dada las premisas identificaremos la correlacion que se tiene
entre nuestras variables.

3.2.3. Diseiio de Investigacion

En la investigacion actual se empled disefio transversal no experimental, correlacional,
que Carrasco donde pondera que “el investigador puede inspeccionar o estudiar la relacion que
tienen la variable "A" con la variable "B"”, “en la que se identifica el grado o nivel de influencia

o ausencia entre si”. Para tal objetivo es necesario tener definida nuestra muestra.
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3.3. Unidad de analisis.

De acuerdo a Hernandez (2014) “la entidad o el elemento especifico que se estudia en una
investigacion. Esta unidad puede variar segun el tipo de investigacion y el proposito del estudio”.
La unidad de analisis constituye el objeto especifico de estudio, el cual puede ser una persona, un
grupo, una institucioén, un fenémeno, un proceso, un evento o cualquier elemento que permita
alcanzar los objetivos del estudio. La seleccion de esta unidad depende del enfoque metodoldogico
adoptado, asi como de las preguntas de investigacion planteadas. En investigaciones
cuantitativas, la unidad de andlisis tiende a ser concreta y mensurable, mientras que en estudios
cualitativos puede centrarse en aspectos mas subjetivos, como experiencias o interpretaciones. Su
definicion clara y precisa resulta crucial para garantizar la validez y relevancia de los hallazgos
obtenidos. En esta investigacion nuestra unidad de analisis fue conformado por el personal
directivo, el personal docente y personal administrativo de las diferentes instituciones educativas
del nivel secundario del distrito de Izcuchaca.

3.4. Poblacion de estudio

La poblacion que fue objetivo para la presente investigacion esta compuesta por todo el
personal docente y la plana jerarquica de las instituciones educativas, asi como también por el
personal administrativo que se desempeiia en el nivel secundario del distrito de Izcuchaca Anta.

Esta definicion abarca a todos aquellos individuos que tienen un rol activo en el desarrollo de las
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actividades académicas, directivas y de gestion administrativa en el contexto educativo de nivel
secundario. Se considera relevante incluir a estos grupos en la investigacion debido a su
influencia directa en los &mbitos de los procesos educativos, la toma de decisiones y la
implementacion de politicas y estrategias que afectan al desempefio institucional y al ambiente de
aprendizaje. de las diferentes Instituciones Educativas del distrito de Izcuchaca — Anta 2023.

Tabla 3

Personal docente que labora en instituciones educativas del distrito de Izcuchaca

Personal
Poblacion Personal directivo Personal docente

administrativo
L.LE. Agustin Gamarra 6 56 6
LLE. 50100 La Naval 5 48 6
I.E. Sagrado Corazon de Jesus 4 28 6
I.LE. Jorge Basadre 4 24 4
Poblacion total 19 156 22

Nota. Informacion brindada por la UGEL



Tabla 4

Personal docente que labora en las II.EE de Izcuchaca, Anta

LE. Agustin  LE.50100 La - Sagrado
Gamarra Naval Corazon de L.E. Jorge Basadre
ILLEE Jesus
A% M A% M A% M \Y M
CC.SS 0 1 8 2 4 4 1 1
DPCC 6 4 4 0 0 0 1 1
CyT 1 5 5 3 6 1 3 1
MATEMATICA b 4 5 5 3 2 2 2
COMUl\IIVICACIO 0 1 | 1 0 0 1 2
INGLES 5 7 4 0 | 1 0 2
ED. FiSICA 1 0 2 1 0 0 0 2
EPT 2 3 0 0 3 0 1 1
RELIGION 3 2 2 2 1 0 0 1
ARTE Y
CULTURA 1 6 2 1 0 2 2 0
Total por LE. 56 48 78 24
Total de docentes 156

de las II.LEE

Nota. Informacion actualizada de las 1.E. de los directorios institucionales
3.5. Tamafo de muestra

La muestra para el desarrollo de este estudio se selecciond una (01) Institucion Educativa
de gestion estatal como unidad de anélisis. La eleccion de una muestra de caso Unico se
fundamenta en criterios metodoldgicos y practicos; la LE. seleccionada concentra un porcentaje
de matricula del distrito y representa las condiciones estructurales y organizativas propias del
sector publico en la zona; por la cual se busco realizar un analisis que permitiera explorar

detalladamente las relaciones entre clima organizacional y desempefio docente y la accesibilidad

a la informacion y la posibilidad de aplicar el instrumento de manera completa garantizan la
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calidad y coherencia de los datos. En esta investigacion, seleccionada de manera intencional una
de las instituciones educativas tal es el caso de I.E. Jorge Basadre como unidad de analisis, con el
objetivo de profundizar en la comprension de la correlacion que existe entre nuestras variables de
investigacion. Esta eleccion no fue aleatoria, sino estratégica, ya que nos permitid enfocar los
recursos y el andlisis en un contexto especifico, facilitando la recopilacién de datos mas
relevantes y detallados. Al centrarnos en esta institucion, pudimos observar con mayor precision
coémo interactan las variables en un entorno educativo, obteniendo asi resultados que podrian ser
utiles tanto para validar nuestras hipotesis como para generar recomendaciones aplicables en
contextos similares.

Tabla §

La muestra es determinada por los trabajadores de la I.E. Jorge Basadre.

Unidad de analisis Total de
LLE. Jorge Basadre Varones Mujeres laboradores
Personal directivo 3 2 5
Personal administrativo 2 1 3
Matematica 2 2 4
Comunicacion 1 2 3
Desarrollo Personal, Ciudadania y Civica 1 1 2
Ciencia y tecnologia 1 1 2
Ciencias sociales 1 1 2
Educacion para el trabajo 1 0 1

Arte y cultura 2 0 2

Ingles 0 2 2
Castellano como segunda lengua (Quechua) 0 2 2
Religion 0 1 1
Profesor de innovacion pedagogica 1 0 1

(%)
(e

Total de servidores
Nota. Elaboracion propia
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3.6. Técnica de seleccion de muestra

Se aplico una técnica de muestreo no probabilistico para elegir a los participantes, lo que
implica que no todos los integrantes de la poblacion contaron con las mismas oportunidades de
ser incluidos. Este tipo de técnica suele utilizarse cuando resulta dificil abarcar a toda la
poblacion o cuando se requiere seleccionar a los participantes de forma deliberada, basandose en
criterios definidos por el investigador.
3.7. Técnicas de recoleccion de informacion

3.7.1. Técnica

En este trabajo de investigacion se considerd la encuesta como técnica, la DRAE (2014)
define como “Un conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a una muestra representativa de
grupos sociales, para descubrir los estados de opinion o para conocer otras cuestiones”, por tal
motivo esta técnica se aplicara al personal que labora dentro del nivel secundario de las
diferentes Instituciones Educativas del distrito de Izcuchaca — Anta 2023.

3.7.2. Instrumento

El instrumento que se uso fue el cuestionario la cuales se formularon items precisados
para la recoleccion de informacion para alcanzar los objetivos de la presente investigacion.
3.8. Técnicas de analisis e interpretacion de informacion

Para seleccionar el nimero de maestros considerados parte de la muestra, se ha aplicado
la técnica de muestreo no probabilistico. Las cuales se considero:

e Anadlisis estadistico
e Analisis descriptivo
En el que consiste en el tratamiento de los datos recolectados mediante la estadistica para

que posteriormente se interpretar mediante las tablas y graficos, generados por el SPSS 26.



El disefio de investigacion establece el tipo de analisis requerido para verificar las

hipotesis.

El siguiente baremo que se uso para la investigacion fue:

Tabla 6

Baremo de clima organizacional
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Clima organizacional Denominacion
Siempre Muy bueno
Casi siempre Bueno
Algunas veces Regular
Muy poco Bajo
Nunca Muy bajo
Nota. Elaboracion propia
Tabla 7
Baremo para desemperio docente
Clima organizacional Denominacion
Siempre Muy bueno
Casi siempre Bueno
Algunas veces Regular
Muy poco Bajo
Nunca Muy bajo

Nota. Elaboracion propia
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3.9. Técnica para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis

Una hipdtesis es una respuesta o un intento de explicar del problema que se planted, con
el fin de determinar la validez de las hipotesis, se utilizé el coeficiente de correlacion. de
Pearson, y lo primero que se hizo fue formulacion correcta y probarlo seguidamente. Para hacer
ello, se formularan dos tipos de hipdtesis, una nula o HO, donde la intervencion no tiene efecto y
otra alternativa o H1, lo que indica su adecuacion. Solo uno de los dos puede ser verdadero y,
aunque solo tiene una posibilidad, la alternativa es definitiva. El objetivo es rechazar la hipotesis

nula, aceptando asi la alternativa, de acuerdos a los datos generados por el software SPSS 26.



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

En esta etapa se organizan los datos recogidos, se examinan para identificar patrones o
tendencias, se interpretan sus significados y se discuten sus implicaciones en relacion con los
objetivos del estudio.

Tabla 8

Clima Organizacional

f %
Muy bajo 4 13,3
Bajo 5 16,7
Regular 12 40,0
Bueno 7 23,3
Muy bueno 2 6,7
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS V26
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Figura 2

Clima Organizacional

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS
La Tabla 8 y figura 2 muestran los resultados de la aplicacion del instrumento sobre el

clima organizacional, con énfasis en la frecuencia de ciertas experiencias o percepciones entre los
empleados. Existen resultados en diferentes proporciones donde al menos 13,3% indican un nivel
bajo donde el maestro en si siente que no puede desempefiar sus actividades por si mismo y
existe una deficiencia en realizar trabajos cooperativamente, en el nivel muy bajo se encuentra
16,7%,lo que indica que existe deficiencias en el ambiente laboral, donde la instituciones
educativas no estan debidamente organizadas y como efecto no logran establecer los objetivos
previstos en el PAT, por ende se evidencia grandes deficiencias en el ambiente laboral. Se
evidencio un nivel regular con un 40%, lo que indicé que se considera que no se logra
incursionar adecuadamente en la capacitacion de los maestros, por ende, el clima laboral en las
instituciones educativas no es favorable. Existe un nivel alto con un 23,3%, donde refleja un
indice favorable del clima organizacional. Finalmente, existe un nivel muy alto, con un 6,7%,
indica un pequeflo grupo que constantemente experimenta un clima organizacional positivo, lo

que indica que existen diversas circunstancias que imposibilitan que exista un clima
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organizacional 6ptimo en su totalidad, centrandose asi no solo en los docentes sino que también
en la organizacion de las instituciones educativas al inicio del afio escolar, por ende esto
repercutira para lo que resta el afio escolar, influenciando asi en el desempeio, las diversas

practicas pedagogicas y como resultado tener los logros esperados en el sector educativo.

Tabla 9

Clima de tipo autoritario

f %
Muy bajo 3 10,0
Bajo 7 233
Regular 13 43,3
Bueno 5 16,7
Muy bueno 2 6,7
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS V26

Figura 3

Clima de tipo autoritario

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS



60

La Tabla 9 y figura 3 proporciona una perspectiva interesante sobre la percepcion del
clima autoritario dentro de las instituciones. E1 10% nos da a conocer un nivel muy bajo en el
tipo autoritario lo que indica que los docentes no necesitan aceptacion para poder ejercer su
labor, donde el director no ejerce una posicion autoritaria. El 23,3% que responde a un nivel bajo,
que refleja que es necesario el director tiene que oriente las actividades que realizan los maestros,
ya sea por medio o temor a las sanciones establecidas, lo que implica que los maestros no puedan
realizar sus actividades de manera autonoma. Existe un nivel regular con un 43,3%, que indica
que para poder realizar diversas actividades institucionales se tiene que designar
responsabilidades de trabajo en base a 6rdenes, de manera que los maestros se rigen a las
actividades planificadas por miedo a las sanciones. El nivel 16,7%, representa un nivel alto en la
dimension del clima organizacional tipo autoritario, donde se asume que el director es la maxima
autoridad y que para que las actividades institucionales tienen que ser supervisado en todo
momento y que los docentes no logran desempenar su labor de manera auténoma. El nivel muy
alto esta en un 6,7% , revela que los docentes experimentan un clima autoritario de manera
constante, este resultado, aunque minoritario, es importante para entender que para algunos
individuos, el ambiente autoritario no es una buena experiencia laboral, ya que ellos no logran
desenvolverse de manera autonoma, por lo que se rigen a las sanciones, acatando decisiones

tomadas, sin manifestar lo que ellos sienten sin protesta alguna.
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Tabla 10

Clima de tipo participativo

f %
Muy bajo 3 10,0
Bajo 8 26,7
Regular 12 40,0
Bueno 5 16,7
Muy bueno 2 6,7
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS V26

Figura 4

Clima de tipo participativo

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS

La Tabla 10 y figura 4 demuestran los siguientes resultados, indicando que existe un nivel
muy alto que se refleja en el 6,7% esto indica que, aunque exista este pequefio porcentaje revela
que hay un segmento de la poblacidon que si percibe un clima participativo de manera mas

consistente, donde el principal eje fundamental es la motivacion que para poder elaborar
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adecuadamente, donde los maestros se encuentra predispuestos y comprometidos con su

institucidén educativa.

Tabla 11

Desemperio docente

f %

Muy bajo 4 13,3

Bajo 5 16,7

Regular 6 20,0
Bueno 12 40,0

Muy bueno 3 10,0
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS

Figura 5

Desemperio docente

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS

La Tabla 11 y figura 5 muestran la distribucién de percepciones sobre el desempeio
docente en una institucion educativa. Un 13,3% de los encuestados indican un nivel deficiente

donde se observa que los docentes no participan en la generacion de politicas institucionales, lo



63

que podria sefialar la falta de innovacion pedagogica en la ensefianza. Existe un 16,7% responde
un nivel bajo lo que indica que existe un porcentaje que trabajan desarrollando individual y
colectivamente proyectos educativos a fin de la mejora de la calidad educativa. Sin embargo, el
porcentaje 20% muestra una percepcion en el nivel regular, lo que indica que algunos profesores
pueden tener un rendimiento inconsistente, es decir que los docentes no manejan métodos y
técnicas uniformes frente a las necesidades educativas. El nivel bueno refleja con un 40%,
muestra la existencia de docentes participativos en la elaboracion de la programacion anual de
trabajo, siendo un indicador positivo y refleja la presencia de fuertes habilidades pedagdgicas
para la ensefianza por parte de la mayoria del personal docente. Finalmente, el 10% que responde
al nivel muy bueno en el desempefio docente, lo cual refleja que existe un pequefio porcentaje
que comprende y conocen los contenidos disciplinares, a la hora de planificar sus sesiones de
aprendizaje lo cual refleja un nivel adecuado de excelencia, un resultado menor, pero importante
ya que sefiala que algunos docentes son vistos como consistentemente efectivos en su
desempefio.

Tabla 12

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

f %
Muy bajo 3 10,0
Bajo 6 20,0
Regular 5 16,7
Bueno 11 36,7
Muy bueno 5 16,7
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS
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Figura 6

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS

La Tabla 12 y figura 6 arrojan los siguientes resultados sobre la percepcion de la
preparacion de aprendizaje, donde se evidencid un 10% de los encuestados en un nivel deficiente,
donde los docentes no estan inmiscuidos en la elaboracion del plan anual de trabajo, lo cual no
consideran en su totalidad la particularidad de sus estudiantes a la hora de aprender, por ende, los
profesores no estdn debidamente capacitados para su dictado de sesiones de aprendizaje.
Siguiendo esta linea, un 20% responde al nivel bajo aumentando la preocupacion sobre la falta de
preparacion de los docentes en ciertas areas que ellos ensefian. El 16,7% representa un nivel
regular sugiere una percepcion de preparacion intermitente o inconsistente a la hora de conocer y
comprender la particularidad de sus estudiantes, esto refleja variaciones en la motivacion de los
estudiantes, la eficacia de los métodos de ensenanza, o la influencia de factores externos en su
preparacion para el aprendizaje. Sin embargo, una mirada mas positiva se encuentra en el 36,7%
que es un nivel muy bueno que evidencia que los docentes conocen los contenidos que van a

ensefiar, y el 16,7% que indica un nivel muy bueno, en el desempefio docente, donde indica que
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el docente planifica sus instrumentos o recursos de aprendizaje, dosificando el tiempo, el
desarrollo de los procesos pedagogicos de manera apropiada y efectiva, estos porcentajes,
sumados, constituyen la mayoria de las respuestas y sugieren que, en general, los docentes estan
bien preparados para impartir las sesiones de aprendizaje, este resultado es alentador y puede ser
indicativo de buenas practicas educativas.

Tabla 13

Ensenianza para el aprendizaje de los estudiantes

f %
Muy bajo 4 13,3
Bajo 4 13,3
Regular 2 6,7
Bueno 16 53,3
Muy bueno 4 13,3
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS V26
Figura 7

Enserianza para el aprendizaje de los estudiantes

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS V26
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La Tabla 13 y Figura 7 ilustran aspectos clave sobre la dimension de la ensefianza para el
aprendizaje. donde un 13.3% de los participantes percibe un nivel deficiente, asociado a la
incapacidad de los docentes para usar diversas estrategias de atencion individualizada,
particularmente para estudiantes con habilidades especiales. Asimismo, otro 13.3% califica el
nivel como bajo, lo que refleja un uso inadecuado (por diversidad, accesibilidad o temporalidad)
de recursos tecnoldgicos para cumplir los objetivos de la sesidon, posiblemente por falta de
recursos o conocimiento

Sorprendentemente, solo un 6,7% tiene un nivel regular lo cual es inusualmente bajo
evidencia de que maestros gestionan los conflictos a través de conversaciones con los
estudiantes, siguiendo principios éticos, normas establecidas y diversos mecanismos para
resolver conflictos. Por otro lado, existe un porcentaje significativo de 53,3% que percibe un
nivel bueno que indica los docentes estructuran la informacion derivada de las evaluaciones con
el objetivo de dar la retroalimentacion efectiva a los estudiantes. Por ultimo, el nivel muy bueno
que refleja el 13,3%, que suman una mayoria, que se aprecia que los docentes organizan el aula y
los espacios dentro del trabajo pedagdgico, fomentando la ensefianza eficiente, orientada a la
adquisicion de aprendizajes por parte de los estudiantes, en la mayoria de las situaciones, este
resultado es muy positivo e indica la presencia de métodos de ensenanza sélidos y bien
implementados, asi como un compromiso efectivo de los profesores con el proceso educativo.

Tabla 14

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

f %

Muy bajo 4 13,3
Bajo 4 13,3
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Regular 12 40,0
Bueno 4 13,3
Muy bueno 6 20,0
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS

Figura 8

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Nota. Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS

La Tabla 14 y figura 8 muestran la percepcion sobre la participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad. Donde se evidencia un 13,3% de los encuestados se
posicionan en un nivel deficiente donde se aprecia no se logra apreciar el desarrollo de proyectos
individuales y abordan colectivamente la investigacion, la innovacidon pedagdgica y las
iniciativas para incrementar la calidad del servicio educativo que ofrece la institucion. Seguido

de ello esta el nivel bajo de 13,3%, indica que los maestros integran no pueden desarrollar
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practicas pedagdgicas integrando conocimientos culturales y los recursos comunitarios, por lo
tanto, los docentes no cumplen ni hacen cumplir el reglamento interno establecido en la
institucion educativa. Sin embargo, el nivel regular posee un porcentaje considerable de un 40%,
que indica la existencia de la participacion colaborativa de los docentes con toda la comunidad
educativa, esta respuesta podria reflejar una situacion en la que la escuela hace esfuerzos por
integrarse con la comunidad, pero estos esfuerzos no son constantes. Por otro lado, un 13,3% de
los encuestados tiene un nivel bueno que evidencia que los maestros ocurren fomentan
comunicacion activa en cuanto con las familiares de los estudiantes dando a conocer sus reportes
trimestrales en cada asignatura. Por ultimo, existe un 20% percibe u nivel muy bueno donde se
evidencia con claridad que los maestros poseen esa iniciativa de intercambiar experiencias y
organizar el trabajo pedagdgico con la finalidad de optimizar los procesos de ensefianza y
consolidar un entorno democratico sostenible dentro de la institucion educativa.

Tabla 15

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

f %

Muy bajo 4 13,3
Bajo 3 10,0

Regular 9 30,0
Bueno 11 36,7

Muy bueno 3 10,0
Total 30 100,0

Nota. Tabla de resultados arrojados por software estadistico SPSS



69

Figura 9
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Nota: Grafico de resultados arrojados por software estadistico SPSS

La Tabla 15 y figura 9 ofrecen una vision de cémo se percibe el desarrollo de la
dimension de profesionalidad y la identidad docente, donde 13,3% del total de los maestros
presenta un rango deficiente donde se evidencia que los maestros no participan adecuadamente
en el desarrollo de politicas educativas para su aplicacion en los ambitos local, regional y
nacional, es decir, que carecen de profesionalismo e identidad institucional. Siguiendo esta el
10% que senala el nivel bajo en la efectividad de participacion de experiencias significativas que
promuevan el desarrollo profesional frente a las necesidades de los estudiantes. Por otro lado, un
30% de los encuestados que se posicionan en un nivel regular, que evidencia que los docentes
actiian de acuerdo a sus principios €ticos para resolver dilemas practicos y en base de ellos logra
establecer normas para la vida educativa de los estudiantes. Sin embargo, un dato alentador es
que un 36,7% responde a un nivel bueno que aprecia que los docentes actlian y toman decisiones
a partir de los derechos humanos, basandose en los principios y centrandose en sus estudiantes.

Por tltimo, se refleja un nivel muy bueno en 10%, que, aunque sea un porcentaje minimo da a
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entender que los docentes tienen valores como justicia, honestidad, responsabilidad y
compromiso institucional, el cual percibe un buen nivel de desarrollo profesional adecuado en la
consolidacion de su identidad docente. Esto puede ser indicativo de que existen politicas y
practicas efectivas en la institucion que apoyan y promueven el desarrollo profesional continuo y
la formacion docente, que reflejara buenos resultados a través del logro de aprendizajes del
estudiante, de manera que los estudiantes tengan una formacion integra en valores.

4.2. Pruebas de hipotesis

Tabla 16

Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Clima Organizacional 0911 30 0.016
Clima de tipo autoritario 0.913 30 0.017
Clima de tipo participativo 0.916 30 0.022
Desempefio docente 0.884 30 0.003
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes 0.892 30 0.005
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes 0.805 30 0.000
Paljtlclpac:lon en la ge§t10n de la escuela 0.895 30 0.006
articulada a la comunidad

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad 0.886 30 0.004

docente

Nota: Prueba de hipdtesis arrojados por software estadistico SPSS V26
La Tabla 16, que aplica la prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de diversas
variables relacionadas con el entorno educativo, indica que ninguna de las variables examinadas
sigue una distribucién normal, ya que todos los valores de significancia (Sig.) son menores a
0.05. Debido a la no normalidad de los datos y al tamafio de la muestra (menor a 50), se sugiere

utilizar el coeficiente de correlacion de Pearson para analisis posteriores.
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4.2.1. Comprobacion de Hipdtesis General

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y el desempefio
docente en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y el
desempefio docente en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca —
Anta, 2023.

Lo que confirma la presencia de una relacion positiva y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio del personal docente en las instituciones educativas del nivel
secundario del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023. Esto evidencia que un mejor clima
organizacional favorece el desempefio de los docentes, lo cual tiene implicancias tanto en la

gestion institucional como en los resultados educativos.

Tabla 17

Correlacion entre clima organizacional y desemperio docente

Clima Desempetio
Organizacional docente

Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 ,814%**
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

** Significancia de la correlacion: p < 0,05 (bilateral)

El analisis de la Tabla 17, este resultado es altamente significativo, considerando que el
valor de significancia es inferior a 0,05, el coeficiente de correlacion positivo y fuerte (r = 0,814)
refleja una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio delos
maestros, indicando que un mejor clima organizacional favorece la eficacia profesional del

personal docente. Por lo tanto, se puede rechazar la Ho y aceptar la Hi, evidenciando que existe
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una relacion directa y significativa entre las dos variables analizadas en el contexto estudiado.
Esto sugiere que el clima organizacional en las instituciones tiene un impacto importante en el
desempeifio de los docentes.

4.2.2. Comprobacion de Hipdtesis Especifica 1

Hi: Existe un grado de relacion significativa entre Clima Organizacional y la preparacion
para el aprendizaje instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca — Anta,
2023.

Ho: No existe un grado de relacion significativa entre Clima Organizacional y la
preparacion para el aprendizaje instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

Esto demuestra que un entorno institucional favorable contribuye a mejorar la
disposicion de los estudiantes hacia el aprendizaje, lo que tiene implicancias relevantes

para la gestion escolar y la mejora educativa.

Tabla 18

Correlacion entre clima organizacional y Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes

Preparacion para el

Clima ..
Organizacional aprendizaje de los
estudiantes
Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 ,869%**
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

** Significancia de la correlacion: p < 0,05 (bilateral)
El analisis de la Tabla 18, dada la fuerte correlacion positiva (0.869), se puede
contraponer la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alternativa (Hi), llegando a la conclusion

que existe un grado significativo de relacion entre el clima organizacional y la disposicion y
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competencias de los estudiantes para el aprendizaje. Este resultado sugiere que un clima
organizacional positivo en las instituciones educativas se vincula de manera notable con el
fortalecimiento de la disposicion y competencias de los estudiantes para el aprendizaje,
resaltando la importancia del ambiente institucional en el proceso educativo.

4.2.3. Comprobacion de Hipdtesis Especifica 2

Hi: Existe un grado de relacion significativa entre Clima Organizacional y la ensefianza
de los aprendizajes en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca —
Anta, 2023.

Ho: No existe un grado de relacion significativa entre Clima Organizacional y la
ensefianza de los aprendizajes en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

Esto evidencia que un clima organizacional favorable contribuye a mejorar la
planificacion, ejecucion y evaluacion de la ensefanza, fortaleciendo asi los procesos educativos y
la calidad del aprendizaje de los estudiantes.

Tabla 19

Correlacion entre clima organizacional y la ensefianza para los aprendizajes de los
estudiantes

Clima Ensefianza
Organizacional  para el

aprendizaje
de los
estudiantes
Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 ,873%*
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

** Significancia de la correlacion: p < 0,05 (bilateral)
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La Tabla 19, dado que el valor de significancia es mucho menor que el umbral estdndar
de 0.05, se puede rechazar la Ho y aceptar la Hi. Esto implica que existe un grado significativo
de relacion entre el clima organizacional y la efectividad de la ensefanza dirigida al desarrollo
del aprendizaje estudiantil. El coeficiente de correlacion considerablemente alto (0.873) sugiere
que un clima organizacional positivo y saludable en las instituciones educativas esta fuertemente
asociado con una ensefianza mas efectiva, destacando la importancia del ambiente institucional
en la calidad educativa.

4.2.4. Comprobacion de Hipétesis Especifica 3

Hi: Existe un grado de relacion significativa entre Clima organizacional, la participacion
y la escuela articulada a la comunidad en instituciones educativas del nivel secundario del distrito
de Izcuchaca — Anta, 2023.

Ho: No existe un grado de relacion significativa entre Clima organizacional, la
participacion y la escuela articulada a la comunidad en instituciones educativas del nivel
secundario del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.

Esto evidencia que un clima organizacional favorable fomenta la participacion activa de
los docentes, estudiantes y padres de familia, fortaleciendo la interaccion de la escuela con la
comunidad y contribuyendo al mejoramiento del entorno educativo.

Tabla 20
Correlacion entre clima organizacional y participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad

Clima Organizacional

Participacion en la gestion de la escuela articulada a 1a comunidad

Rho de Spearman  Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,854%%

Sig. (bilateral) . ,000
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N 30
30
Participacionen la  Coeficiente de ,854** 1,000 gestion de la escuela
correlacion articuladaala  Sig. (bilateral) ,000 .comunidad N 30
30

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

La Tabla 20 muestra los resultados evidenciado mediante un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.854 con un valor de significancia que indica la relevancia bilateral de 0.000, lo que
indica una relacion significativa y fuerte. En vista que el valor de significancia fue
considerablemente menor que 0.05, la hipétesis nula (Ho) puede ser rechazada y la hipotesis
alternativa (Hi) aceptada. Esto significa que existe un grado significativo entre las variables en la
gestion de la escuela en relacion con la comunidad. La correlacion sugiere que un ambiente
organizacional positivo en las escuelas esta estrechamente vinculado con una mayor y mejor
implicacion de los actores educativos en la gestion escolar y su conexioén con la comunidad
resaltando la importancia de un clima saludable en la escuela para fomentar la participacion

comunitaria en la educacion.

4.2.5. Comprobacion de Hipotesis Especifica 4

Hi: Existe relacion directa entre clima organizacional en el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.

Ho: No existe relacion directa entre Clima organizacional en el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Izcuchaca — Anta, 2023.

Esto evidencia que un clima organizacional favorable contribuye a fortalecer la identidad

profesional de los docentes y a mejorar su desarrollo profesional, aspectos que impactan



directamente en la mejora de la practica pedagogica y el compromiso con los logros de

aprendizaje de los estudiantes.
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Tabla 21
Correlacion entre clima organizacional y Desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente

Clima Desarrollo de
Organizacional la
profesionalidad
y la identidad
docente
Clima Organizacional Coeficiente de 1,000 ,7185%*
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30

** Significancia de la correlacion: p < 0,05 (bilateral)

En la Tabla 21 se evidencia un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,785,
acompafiado de un valor de significancia que indica la relevancia estadistica de la relacion
bilateral de 0.000. Esta correlacion, que es significativa y de magnitud moderada, evidencia un
vinculo positivo entre el clima organizacional y el desarrollo integral de la profesionalidad y la
identidad de los profesores. El valor de significancia extremadamente bajo (0.000) indica que la
relacion es estadisticamente significativa, permitiendo rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar
la hipdtesis alternativa (Hi). Esto implica que un clima organizacional positivo estd directamente
desarrollo integral de la profesionalidad y la identidad de los profesores, destacando la
importancia del ambiente de trabajo en el desarrollo profesional de los educadores.

4.3. Presentacion de resultados y discusion

El valor de r = 0,814 obtenido mediante el coeficiente de correlacion de Pearson refleja

una relacion positiva considerable entre el clima organizacional y el desempefio docente,

sugiriendo que un mejor clima organizacional favorece la eficacia docente en Izcuchaca — Anta,
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2023, respalda firmemente la hip6tesis de una relacion positiva y significativa. Esto se alinea con
los hallazgos de Melendez (2016), quien también identifico la influencia de la cultura
organizacional en el desempefo del personal docente. Aunque el enfoque de Roca fue mas
amplio, incluyendo factores como la remuneracion y la satisfaccion laboral, ambos estudios Lo
primordial de fomentar un clima organizacional positivo como factor determinante para la
mejora del desempeio docente. Los estudios como el de Melendez (2020) enfatizan la relevancia
de la cultura organizacional en la motivacion y el compromiso del personal docente, sugiriendo
que un clima organizacional positivo no solo mejora el desempeio directo, sino también la
satisfaccion laboral y la retencion del personal.

La fuerte correlacion (0.869) sobre el clima organizacional y la preparacion para el
aprendizaje sugiere que un ambiente organizacional saludable facilita una mejor preparacion de
los estudiantes. Este resultado es coherente con las conclusiones de Neira (2017), quien encontrd
una asociacion positiva entre el clima organizacional y diversos aspectos del desempefio
educativo, aunque con un nivel de correlacion mas moderado (0.439). Esta diferencia podria
atribuirse a variaciones en los contextos educativos o en las metodologias utilizadas. y se
complementa con las investigaciones de Tito (2019), quien argumenta que el entorno escolar
influye significativamente en la formacion académica y cognitiva de los estudiantes. La
investigacion de Tito resalta que aspectos como el liderazgo escolar y las relaciones entre
docentes y estudiantes son cruciales para un ambiente de aprendizaje efectivo.

Con un coeficiente de correlacion de 0.873, se confirma que el Clima Organizacional
tiene un impacto significativo en la ensefianza. Este hallazgo respalda las observaciones de Roca
(2016), quien analizo la cultura organizacional en el contexto de un cambio organizacional en
INTA. Aunque el contexto de Roca es diferente, ambos estudios destacan como el clima

organizacional influye en los procesos y resultados institucionales.
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La correlacion de 0.854 sobre el clima organizacional y el nivel de involucramiento en la
gestion escolar refleja la importancia de un buen clima para fomentar la participacion
comunitaria, en linea con las conclusiones de Tito (2019). Tito también identifico Se identifica
una correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempeno educativo, destacando
el rol del ambiente laboral en facilitar una gestion participativa y efectiva.

La correlacion de 0.785 indica una relacion directa y significativa, subrayando la
relevancia del ambiente organizacional en el desarrollo profesional y la identidad de los
docentes. Este resultado complementa los hallazgos de Neira (2017), quien también destaco la
influencia positiva del clima organizacional en distintas dimensiones del desempefio docente. y
es respaldado por la investigacion de Sotelo (2021), que enfatizan como un clima de apoyo
contribuye al desarrollo profesional continuo de los docentes, impactando en su identidad
profesional y su compromiso con la ensefianza.

En todos los casos, se observa una consistencia notable entre los resultados obtenidos y
los antecedentes internacionales y nacionales, reforzando la idea de que el clima organizacional
se revela como un factor determinante en la gestion educativa. Los resultados evidencian que
fomentar un clima organizacional positivo contribuye a mejorar el desempefio docente, la
preparacion de los estudiantes, la efectividad de la ensefianza, la participacién comunitaria y el
desarrollo profesional. de los educadores. Estos resultados tienen implicaciones practicas

significativas para las politicas y practicas de gestion en el sector educativo.



PROPUESTA

TITULO: Taller de comunicacién y trabajo colaborativo para la mejora de clima
organizacional y desempefio docente en instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Izcuchaca - Anta.
5.1. Descripcion de la propuesta

La propuesta plantea implementar un taller de comunicacion y trabajo colaborativo
asignado a directivos, maestros y personal administrativo de las instituciones educativas del
distrito de Izcuchaca. Este taller tiene como objetivo principal fortalecer las habilidades
comunicativas y la capacidad de trabajo en equipo de los directivos, con el fin de mejorar el

clima organizacional y el desempefio docente.
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Esta propuesta tiene como objetivo impulsar una mayor implicacion de los maestros y el

personal administrativo en los procesos de decision y en la planificacion de la educacion,

buscando generar un ambiente laboral de armonia y colaboracién. Mediante encuentros tedricos

y practicos, los asistentes adquiriran estrategias de liderazgo participativo que facilitaran una
supervision mas eficaz y el fomento de la mejora continua en el desempeiio de los docentes.
Asimismo, el taller prevé mecanismos de monitoreo y evaluacion con el fin de asegurar la
correcta puesta en practica de lo aprendido, lo cual incide de forma relevante en el
fortalecimiento de la calidad educativa a nivel distrital.
5.2. Problemas priorizados

e Clima organizacional deficiente que afecta negativamente el desempefio docente.

e Escasa involucramiento de los maestros en los procesos decisorios.

e Falta de colaboracion y comunicacién asertiva entre directivos, docentes y personal

administrativo.
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e Ausencia de capacitacion sobre técnicas de liderazgo en la comunidad educativa
5.3. Publico objetivo
El taller de comunicacion y trabajo colaborativo esta dirigido a directores, docentes y
personal administrativo de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Izcuchaca, quienes seran los principales beneficiarios. De manera indirecta, los estudiantes y sus
familias también se veran favorecidos gracias a la optimizacion de la calidad educativa y del
ambiente institucional.
5.4. Objetivos de la propuesta
5.4.1. Objetivo general
Fortalecer el clima organizacional y el desempefio de los maestros en instituciones
educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca mediante la puesta en practica de un
taller formativo de comunicacion y trabajo colaborativo.
5.4.2. Objetivos especificos
» Brindar capacitacion al equipo directivo para fortalecer la gestion educativa del clima
organizacional y el fortalecimiento del trabajo colaborativo para mejorar el desempefio
docente.
» Promover la participacion activa de docentes y personal administrativo en los procesos de
toma de decisiones escolares mediante estrategias de trabajo colaborativo.
» Fortalecer la colaboracion y la comunicacion entre directivos, docentes y personal
administrativo a través del desarrollo de habilidades interpersonales.
» Brindar capacitacion especializada en el desarrollo de un liderazgo participativo de
directivos y profesores, con la finalidad de facilitarles las herramientas que permitan

implementar este enfoque en la gestion escolar.
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5.5. Justificacion

Como se destaco en el planteamiento del problema, el clima organizacional en las
instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca enfrenta desafios
importantes en areas como La autonomia, la responsabilidad, la gestion de decisiones y la
administracion escolar. Estas deficiencias inciden de manera directa en la calidad educativa.,
subrayando la necesidad de que los directores desempefien un rol transformador en sus colegas
docentes. El taller de comunicacion se propone como una solucion practica para abordar estas
dificultades, permitiendo a los directivos liderar y mejorar las practicas educativas, mientras
fomenta un entorno orientado a la cooperacion y al perfeccionamiento constante

Los hallazgos corroboran la carencia de actuar sobre el clima organizacional,
demostrando que las falencias existentes en la gestion institucional y en los procesos de toma de
decisiones perjudican tanto el desempefio de los maestros como el aprendizaje de los estudiantes.
Por ello, es crucial desarrollar habilidades blandas e interpersonales que permitan superar estos
desafios y elevar la calidad educativa. Un clima organizacional armonico participativo es
especialmente adecuado para este proposito, ya que promueve la implicacion activa de todos los
miembros que conforman la comunidad educativa, facilitando una gestion escolar mas efectiva y
orientada hacia la excelencia.
5.6. Actividades y objetivos de la propuesta implementada

Tabla 22

Actividades y objetivos de la propuesta implementada

1. Clima organizacional deficiente que afecta negativamente el desempeiio docente.

Actividades Objetivo Criterios de desempefio

Actividad 1: Taller de | Instruir al equipo Participacion eficiente: que el 100% de los

fortalecimiento de directivo, docentes y directivos, maestros y personal
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competencias en

comunicacion asertiva

personal administrativo a
que mejoren sus
habilidades
comunicativas

interpersonales.

administrativo llegaran a participar de
forma activa.

Captacion: Al menos el 90% debe de
demostrar entender adecuadamente las
técnicas de manejo de relaciones
interpersonales, a través de un
cuestionario.

Aplicacion en la practica: E1 80% de los
que participaron logren implementarlo en
su practica cotidiana en la institucion

educativa donde labora.

Actividad 2:
Implementacion de
herramientas de

recojo de informacion

Generar herramientas
que permitan la medicion
del clima organizacional
en las diferentes

instituciones educativas.

Herramientas generadas: Se busca elaborar
almenos 3 herramientas que permitan la
medir acordes a la realidad de cada
institucion educativa del nivel secundario.
Implementacion: se espera que almenos un
80% de las instituciones educativas haga

uso de estas herramientas.

Actividad 3 :
Retroalimentacion a

través de las sesiones

Determinar un tiempo
especifico para la
retroalimentacion a los
directivos, docentes y

personal administrativo.

Periodicidad de Sesiones: Se llevan a cabo
reuniones de retroalimentacion como
minimo mensualmente en cada centro
educativo

Percepcion del Profesorado: Al menos el
85% de los docentes valora positivamente
la utilidad y el aporte de las sesiones de
retroalimentacion.

Impacto del Taller: El desempefio docente
ha mejorado en el 75% de las instituciones
participantes a raiz de la implementacion

del taller.
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2. Escasa participacion de los docentes en los procesos de toma de decisiones.

Actividad

Objetivo

Indicadores de logro

Actividad 1:
Reuniones
institucionales de

directivo, docentes y

banizar reuniones

periodicas que brinden a
los docentes y personal

administrativos la

Periodicidad de los Encuentros: Se
realizaran reuniones como minimo
mensualmente.

Involucramiento del Profesorado: Al menos

personal oportunidad de compartir | el 75% del profesorado asiste y se
administrativo. sus ideas y participar involucran de manera activa.
activamente en el Consideracion de Propuestas: el 50 % o
proceso de toma de mas de las ideas y sugerencias presentadas
decisiones. por los docentes son tomadas en cuenta y
aplicadas en las decisiones de la escuela.
Actividad 2: Establecer comités que Comités Constituidos: Se forman comités

Participacion de
comités de actividades
encabezado por

docentes

integren a docentes y
personal administrativo
para tomar decisiones
sobre asuntos relevantes

de la escuela.

que participan en la toma de decisiones
escolares y cuentan con representacion
docente y personal administrativo.
Estructura de los Comités: Los docentes
constituyen el 70 % o mas de los
participantes de los comités

Toma de Decisiones: Al menos el 70 % de
las decisiones relevantes incorpora la

participacion activa de los comités.

Actividad 3:
Formacion en la
adopcion de
decisiones

Colaborativa.

Formar a los docentes y
al personal
administrativo en
técnicas de decision
aplicadas a la gestion
institucional

colaborativas para

Capacitacion ejecutada: se lleva a cabo un
taller de formacion en técnicas de toma de
decisiones participativa, como minimo una
vez.

Asistencia y Compromiso: el 90 % de los
docentes asiste al taller y se involucra de

manera activa en las actividades.
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potenciar su

participacion.

Implementacion de técnicas: el 75 % o mas
del personal docente utiliza técnicas de
toma de decisiones de manera participativa
en el desarrollo de sus actividades en la

escuela.

3. Falta de coordinacion y comunicacion eficiente entre los miembros del equipo directivo.,

docentes y personal administrativo.

Actividad

Objetivo

Indicadores de logro

Actividad 1: Taller de

Capacitar al equipo

Asistencia al Taller: Un minimo del 95%

relaciones directivo, docentes y de los directivos, docentes y personal
interpersonales personal administrativo administrativo asiste al taller.
en estrategias Mejora en Habilidades de Comunicacion:
interpersonales. El 85% de los asistentes han perfeccionado
sus competencias en comunicacion como
resultado del taller.
Aplicacion de habilidades: al menos el 70
% de los participantes pone en practica las
competencias desarrolladas, muestra una
buena capacidad de expresion.
Actividad 2: Establecer y fomentar Medios de comunicacion implementados:

determinar los medios

de comunicacidn.

canales de comunicacion
eficaces entre directivos,
docentes y personal

administrativo.

Se crean por lo menos dos nuevos medios
de comunicacion, como correo los
electronico para lograr este fin.

Uso de medios digitales: EI 80% o més del
conjunto de directivos, docentes y personal
administrativo recurre a estos canales
frecuentemente.

Satisfaccion Comunicacional: Un 80% de

los usuarios sefala una mayor satisfaccion
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respecto a las relaciones interpersonales en

la institucion.

Actividad 3:
programacion de
reuniones de trabajo

colaborativo.

Programar reuniones
mensuales sobre asuntos
pedagogicos e
institucionales, con la
participacion de
directivos, docentes y

personal administrativo.

Reuniones: Se llevan a cabo reuniones de
trabajo colaboracion al menos dos veces
por trimestre.

Participacion activa: Un minimo del 80%
entre los directivos, docentes y personal
administrativo asisten y participan
activamente en dichas reuniones.

Solucion a Problemas: Se logra resolver de
manera efectiva al menos el 60% de los

problemas tratados durante las reuniones.

4. Ausencia de capacitacion sobre técnicas de liderazgo en la comunidad educativa

Actividad

Objetivo

Indicadores de logro

Actividad 1: Taller de
liderazgo al equipo
directivo, docentes y
personal

administrativo.

Brindar una formacion de
liderazgo a la comunidad

educativa.

Sobre el taller: es necesario que el 100%
de los miembros de la comunidad
educativa asistan al taller.
Implementacion de técnicas: almenos el
90% de todos los participantes al taller

apliquen técnicas de liderazgo en la praxis.

Actividad 2: Generar
recursos didacticos

para el taller.

Crear insumos y/o
recursos como apoyo

para el taller.

De los materiales: Se reproducen y
distribuyen por lo menos 2 insumos
necesarios, como, guias y videos de
motivacionales.

Aplicacion de recursos: al menos el 85 %
de los participantes hace uso efectivo de
los materiales de capacitacion en su
practica docente diaria.

Evaluacion de Materiales: E1 90% de los

participantes califican de forma positiva la
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calidad y utilidad de los recursos

proporcionados.

Actividad 3: Se realiza
Acompafiamiento acompafiamiento a los
sobre liderazgo directivos para la
directivo.

Acompafiamientos: se desarrollan por lo
menos 2 sesiones en el cual asisten el 85%
entre directivos, maestros y personal
administrativo.

Adopcion de Implementacion de nuevas
practicas: como minimo, el 70 % del
personal adopta practicas vinculadas al

liderazgo.

6.7. Cronograma

Tabla 23

Cronograma

1. Clima organizacional deficiente que afecta negativamente el desempeiio docente.

Actividad Inicio Duracion Fin

Taller de comunicacion asertiva 03/03/2025 | 1 mes 31/03/2024
Implementacion de herramientas de recojo de 1/04/2025 1 mes 30/04/2025
informacion

Retroalimentacion a través de las sesiones 01/05/2025 | 6 meses 30/05/2025

2. Escaso involucramiento activo de los docentes

en los procesos de toma de decisiones.

encabezado por docentes

Actividad Inicio Duracion Fin
Reuniones institucionales de directivo, docentes y | 01/05/2025 | 1 mes 31/06/2025
personal administrativo.

Participacion de comités de actividades 01/06/2025 | 1 mes 31/06/2025
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colaborativo.

Formacion en Toma de Decisiones Colaborativa. | 01/07/2025 | 1 mes 31/07/2025
3. Falta de colaboracion y comunicacion efectiva entre directivos, docentes y personal
administrativo.

Actividad Inicio Duracion Fin

Taller de relaciones interpersonales 01/05/2025 | 1 mes 31/06/2025
Determinar los medios de comunicacion. 01/06/2025 | 1 mes 31/06/2025
Programacion de reuniones de trabajo 01/07/2025 | 1 mes 31/07/2025

4. Ausencia de capacitacion sobre técnicas de liderazgo en la comunidad educativa

Actividad Inicio Duracion Fin

Taller de liderazgo a los directivos, docentes y 01/08/2025 | 1 mes 31/08/2025
personal administrativo.

Generar recursos didacticos para el taller. 01/08/2025 | 2 meses 31/10/2025
Acompafamiento sobre liderazgo directivo. 01/09/2025 | 1 mes 31/09/2025

5.8. Presupuesto

Tabla 24

Presupuesto

1. Clima organizacional deficiente que afecta negativamente el desempeiio docente.

Actividad Cantidad Precio por Total (S/)
unidad (S/)
Taller de comunicacion asertiva | 3 500 1500
Implementacion de herramientas
1 1000 1000

de recojo de informacion
Retroalimentacion a través de

. 6 500 3000
las sesiones

2. Escasa participacion de los docentes en los procesos de toma de decisiones.




Actividad Cantidad Precio por Total (S/)

unidad (S/)

Reuniones institucionales de
directivo, docentes y personal 6 1000 6000
administrativo.
Participacion de comités de
actividades encabezado por 1 1000 1000
docentes
Formacion en Toma de

1 1000 1000

Decisiones Colaborativa.

3. Falta de colaboracion y comunicacion efectiva entre directivos, docentes y personal
administrativo.

Actividad Cantidad Precio por Total (S/)
unidad (S/)

Taller de relaciones

3 500 1500
interpersonales
Determinar los medios de

1 1000 1000
comunicacion.
Programacion de reuniones de

6 500 3000

trabajo colaborativo.

4. Ausencia de capacitacion sobre técnicas de liderazgo en la comunidad educativa

Actividad Cantidad Precio por Total (S/)
unidad (S/)

Taller de liderazgo a los

directivos, docentes y personal 1 1000 1000

administrativo.

Generar recursos didacticos para
2 2000 2000
el taller.

Acompafiamiento sobre
. o 1 1000 1000
liderazgo directivo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que la correlacion de Pearson de 0.814 entre el clima
organizacional y el desempefio docente indica una relacion positiva y significativa. Este alto
coeficiente demuestra que un ambiente organizacional saludable constituye un factor
determinante para el fortalecimiento del desempeno docente en las instituciones educativas de
nivel secundario en Izcuchaca — Anta, 2023. Este resultado resalta la importancia de un clima
organizacional favorable para potenciar la eficiencia y eficacia en el desempefio de los docentes.

SEGUNDA: Se concluye que, con un coeficiente de correlacion de (=0.869), se
concluye que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes. Este resultado pone de consideracion que un clima
organizacional positivo incide directamente en la preparacion y disposicion de los estudiantes
para el aprendizaje, destacando la relevancia del entorno institucional en el proceso educativo.

TERCERA: Se concluye que existe una correlacion alta y positiva (r = 0,873) entre el
clima organizacional y la ensefianza orientada al aprendizaje de los estudiantes sugiere un
vinculo fuerte y significativo. Este resultado implica que las condiciones del clima
organizacional tienen un impacto considerable en la calidad y efectividad de las practicas de
ensefnanza, lo que es fundamental para el éxito educativo en las Instituciones Educativas del
distrito de Izcuchaca — Anta.

CUARTA: Se concluye que, con una correlacion de 0.854, se establece una relacion
significativa entre el clima organizacional y la participacion en la gestion de la escuela articulada
con la comunidad. Este resultado indica que un buen clima organizacional fomenta una mayor
participacion y colaboracion con la comunidad, lo que es esencial para la gestion efectiva y el

desarrollo de las instituciones educativas.
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QUINTA: Se concluye que el coeficiente de correlacion de 0.785 evidencid una relacion
directa y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente, lo que pone de manifiesto la influencia que ejerce el
clima organizacional en el crecimiento profesional y personal de los docentes, subrayando la
importancia sobre un ambiente de trabajo positivo para el crecimiento y la satisfaccion

profesional de los maestros.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Para los administrativos y directores se recomienda implementar y mantener
un ambiente laboral que promueva la motivacion y el bienestar del personal docente, incluyendo
el reconocimiento de su trabajo, la promocién de un equilibrio entre la vida laboral y personal, y
la creacion de espacios de descanso y recreacion adecuados.

SEGUNDA: Para los coordinadores pedagogicos se recomienda desarrollar iniciativas de
capacitacion permanente para el personal que respondan a los carencias y aspiraciones de los
docentes, incluyendo talleres, capacitaciones y oportunidades de aprendizaje colaborativo.

TERCERA: Para directores de las instituciones, se sugiere que establezca canales de
comunicacion efectiva y transparente, asi como sistemas de retroalimentacion constructiva que
permitan a los docentes compartir sus ideas, preocupaciones y sugerencias durante los espacios de
colegiados.

CUARTA: Para los administrativos y autoridades educativas Recomendacion Involucrar
activamente a los maestros dentro de la gestion de decisiones y la planificacion escolar,
reconociendo su experiencia y conocimiento en asuntos educativos y organizacionales.

QUINTA: Para Servicios de salud escolar y administracion de las escuelas.
Recomendacion: Proporcionar servicios de apoyo psicoldgico y programas de bienestar para los
docentes, enfocandose en la gestion del estrés, la salud mental y el apoyo emocional, especialmente

considerando los desafios tinicos que enfrentan los educadores.
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ANEXOS



a. Matriz de consistencia

Titulo: “Clima organizacional y desempefio docente en instituciones educativas del nivel secundario del distrito de Izcuchaca — Anta, 2023

FORMULACION DEL VARIABLES Y DISENO DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INVESTIGACION
GENERAL GENERAL GENERAL Variable 1 TIPO
(Cuadl es la relacion del clima Determinar la relacion del clima Existe relacion directa 'y Clima Descriptivo
organizacional y desempefio organizacional y desempefio significativa entre el Clima Organizacional
docente  en  instituciones docente en instituciones Organizacional y el desempefio NIVEL
educativas del nivel secundario educativas del nivel secundario docente en instituciones  Clima de tipo Correlacional
del distrito de Izcuchaca — Anta, del distrito de Anta - Izcuchaca, educativas del nivel secundario autoritario
20237 2023. del distrito de Izcuchaca — Anta, DISENO
2023 Clima de tipo No experimental
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: participativo. Transversal
(Qué relacion existe entre el Estimar la relacion del clima ESPECIFICAS:
clima organizacional organizacional y la preparaciéon Existe un grado de relacion ) POBLACION
preparacion para el para el aprendizaje de los significativo entre Clima Variable 2 200
. . . o o Desempeiio
aprendizaje de los estudiantes estudiantes en instituciones Organizacional y la
en instituciones educativas del educativas del nivel secundario preparacion para el docente MUESTRA
nivel secundario del distrito de  del distrito de Izcuchaca — Anta, aprendizaje instituciones . 30
Izcuchaca — Anta, 20237 2023. educativas del nivel Preparacion  para

(Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
enseflanza para el aprendizaje
de los estudiantes en
instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023?

Establecer la relacion del clima
organizacional y la ensefianza
de aprendizajes  en
instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

los

secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

Existe un grado de relacion
significativo entre  Clima
Organizacional y la ensefianza
de los aprendizajes en
instituciones educativas del

el aprendizaje de
los estudiantes

Ensefianza para el
aprendizaje de los

estudiantes

Participacion en la




(Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
participacion en la gestion de
la escuela articulada a la
comunidad, en instituciones
educativas del nivel
secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023?

(Qué relacion existe entre el
clima organizacional y el
desarrollo de la
profesionalidad y la identidad
docente instituciones
educativas del nivel
secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 202379

cn

Identificar la relacion del clima
organizacional y la
participacion en la gestion de la
articulada a la

en instituciones

escuela
comunidad
educativas del nivel secundario
del distrito de Izcuchaca — Anta,
2023

Delimitar la relacion del clima
organizacional y el desarrollo
de la profesionalidad y Ila
identidad docente, en
instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023

nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

Existe un grado de
relacion  significativo entre
Clima organizacional, la
participacion y la escuela
articulada a la comunidad en
instituciones educativas del
nivel secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

Existe relacion directa y
significativo entre Clima
organizacional en el
desarrollo de la
profesionalidad y la identidad
docente en instituciones
educativas del nivel

secundario del distrito de
Izcuchaca — Anta, 2023.

gestion de la
escuela articulada
a la comunidad

Desarrollo de la
profesionalidad y
la

identidad docente




b. Ficha de validacion de instrumento / juicio de expertos

Ficha de validacion 1






Ficha de validacion 2






Ficha de validacion 3



c. Instrumento de recoleccion de datos



9 | Cuando un maestro no realiza una actividad planificada
es sancionado.

10 | Cuando se designan responsabilidades de trabajo
institucional lo hace por medio de 6rdenes.

CLIMA ORGANIZACIONAL DE TIPO PARTICIPATIVO

N° ITEMS 1 2 3

11 | En su institucion done labora se practica el trabajo en
equipo

12 | La labor que se realiza en la institucion es organizada y
cooperada

13 | Se consideran las opiniones de los maestros para la toma
de decisiones.

14 | Considera que la motivacion para laborar adecuadamente
en los maestros, es obtener un reconocimiento.

15 | Entiende que la motivacion de los maestros para trabajar
es evitar sanciones.

16 | Cree que el clima en que labora es de confianza.

17 | La institucion educativa alienta a la organizacion de
maestros para la toma de decisiones en el logro de
objetivos previstos en el PAT,

18 | Las actividades que se otorga en la institucion se dan
acorde a la capacidad de los maestros.

19 | Se promueve la organizacion de grupos de inter
aprendizaje entre docentes y entre alumnos.

20 | Se incursiona cursos de capacitacion para los maestros

en la institucion educativa.







Considera usted que los docentes toman en cuenta las
caracteristicas y ritmos de aprendizaje de los estudiantes para la
preparacion de las sesiones de aprendizaje.

Evidencia que los docentes organizan recursos didacticos
(Visuales, auditivos, manipulativos, digitales, etc.) tomando en
cuenta las caracteristicas de los estudiantes.

ENSENANZA PARA EL APRENDIZA JE DE LOS

ESTUDIANTES

NO

ITEMS

Evidencia que los maestros resuelven conflictos en didlogos con
los estudiantes en base a criterios éticos, normas concertadas de
convivencia, codigos culturales y mecanismos pacificos.

10

Aprecia que los docentes organizan el aula y otros espacios de
forma segura accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el
aprendizaje atendiendo a la diversidad.

11

Evidencia que los maestros apoyan oportunamente a los
estudiantes para que utilicen los conocimientos en la solucién de
problemas reales con una actitud reflexiva y critica.

12

Aprecia que los docentes utilizan recursos tecnolégicos diversos y
accesibles en el tiempo requerido para lograr el propésito de la
sesion de aprendizaje.

13

Observa que los docentes manejan diversas estrategias
pedagégicas para atender de manera individualizada a los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

14

Evidencia que los docentes utilizan diversos métodos y técnicas
que permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes
esperados, de acuerdo al logro de aprendizaje de los estudiantes.

15

Observa que los docentes sistematizan los resultados obtenidos en
las evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacion
oportuna.

16

Evidencia que los docentes evalian los aprendizajes de todos los
estudiantes en funcion de criterios previamente establecidos.

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD

NO

ITEMS

1

2

3

4

5

17

Evidencia que interactian entre maestros, colaborativamente y
con iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo
pedagdgico, mejorar la ensefanza y construir de manera sostenible
un clima democratico en la escuela.

18

Aprecia que desarrollan individual y colectivamente proyectos de
investigacion, innovacion pedagogica y mejora de la calidad del

servicio educativo de la institucion educativa.




19

Evidencia que fomentan respetuosamente el trabajo colaborativo
con las familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo
sus aportes.

20

Evidencia que los maestros integran criticamente en sus practicas
de ensenanza, los saberes culturales y los recursos de la
comunidad y su entorno.

21

Considera que los docentes cumplen y hacen cumplir lo
establecido en el reglamento interno.

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

NO

ITEMS

1

2

3

4

22

Evidencia que los maestros participan en experiencias
significativas de desarrollo profesional, en concordancia con sus
necesidades, la de los estudiantes y de la LE.

Evidencia que los maestros participan en la generacion de politicas
educativas a nivel local, regional y nacional,

expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas, en el
marco de su trabajo profesional.

24

Evidencia que los docentes actian de acuerdo a los principios de
la ética profesional docente y resuelve dilemas practicos y
normativos de la vida escolar en base a ellos.

25

Aprecia que los docentes actian y toman decisiones respetando
los derechos humanos y el principio bien superior del nifio y el
adolescente.

26

Observa que los docentes demuestran, justicia, honestidad,
responsabilidad y compromiso con su funcion social.




d. Constancia de Aplicacion de Instrumentos de Investigacion del Proyecto.
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f. Otros

Anexo 3: Evidencia de aplicacién de instrumento de recojo de datos a los docentes

Descripcion: Los docentes y personal administrativo desarrollan el llenado de las

encuestas aplicadas sobre las variables a investigar.



Descripcion: Evidencia de aplicacion de instrumento de recojo de datos a docentes y
personal administrativo



Descripcion: Monitoreo durante la aplicacion de instrumento de recojo de datos a docentes
y personal administrativo
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