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RESUMEN

El problema quedd formulado asi: se evidencia insuficiencias en el desempefio laboral
docente y se expresa a través de los siguientes indicadores: La falta de interés por la
evaluacion de su desempefio docente, la desmotivacion de los docentes que se muestra
cada dia en el salon de clases y la acentuada desactualizacion docente en temas
prioritarios como es la conduccion del proceso ensefianza aprendizaje y los procesos de
gestion educativa. Como objetivo general: Establecer la relacién que existe entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral docente considerando la percepcion del
directo, docentes y los padres de familia. El objeto de estudio: proceso de gestion del
desempefio laboral docente de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Céceres de
Atalaya. Siendo la hipétesis la siguiente: Existe una relacion directa y significativa entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral docente en la Institucion Educativa N°
64731 Mariscal Céceres de Atalaya.El tipo de investigacion es correlacional. Ademas, el
disefio de investigacion es descriptivo correlacional ya que el propdésito de la
investigacion es examinar la relacion entre dos variables. En cuanto al procesamiento de
datos éste consistira en el calculo, seleccion, clasificacion y ordenacion de tablas o
cuadros, debidamente codificados y tabulados. La tabulacion se realizard de forma
electrénica y se sometera al tratamiento estadistico, para de esta manera determinar el
significado de aquellas relaciones significativas. Para analizar los datos se utilizara el
Software Excel o SPSS version 22, se utilizd la prueba estadistica T de student

(coeficiente de spearman) donde se corrobord la hipdtesis planteada.

Palabras claves: Cultura Organizacional y desempefio laboral docente.
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ABSTRACT

The problem was formulated as follows: there are shortcomings in the teacher's work
performance and it is expressed through the following indicators: The lack of interest in
the evaluation of their teaching performance, the demotivation of the teachers that is
shown every day in the classroom. classes and the accentuated teacher out-of-date in
priority issues such as the conduct of the teaching-learning process and educational
management processes. As a general objective: To establish the relationship that exists
between the organizational culture and the teaching work performance considering the
perception of the director, teachers and parents. The object of study: teacher performance
management process of the Educational Institution N ° 64731 Mariscal Caceres de
Atalaya. The hypothesis being as follows: There is a direct and significant relationship
between the organizational culture and the teaching work performance in the Educational
Institution N ° 64731 Mariscal Céceres de Atalaya .The type of research is correlational.
In addition, the research design is descriptive correlational since the purpose of the
research is to examine the relationship between two variables. Regarding data processing,
this will consist in the calculation, selection, classification and ordering of tables or
tables, duly codified and tabulated. The tabulation will be done electronically and will be
subject to statistical treatment, in order to determine the meaning of those significant
relationships. To analyze the data, Excel Software or SPSS version 22 will be used, the
statistical test T of student (spearman coefficient) was used, where the hypothesis was

corroborated.

Keywords: Organizational culture and teacher work performance.



INTRODUCCION

Con este marco de fondo, un hito educativo importante en la implantacion de
nuevos modelos educativos fue la realizacion en 1990 de la Conferencia Mundial de la
Educacion para Todos, considerada como uno de los eventos mas importantes respecto
de la educacion y la teoria educativa. En este evento, se dio cuenta de un giro en las
concepciones educativas, emergiendo una revalorizacion de la educacion como un
proceso social, centrada en el cambio de una sociedad industrial a otra del conocimiento.
Esto implicd poner atencion, entre otros aspectos, al desarrollo de nuevas tecnologias de
la informacion y la comunicacion, a la construccion de democracia y al incremento en la
importancia de la generacién de una discusion de los valores sociales de los procesos

educativos (OEI, 1990).

Esto implica que, tal como expresa Denise Vaillant (2008), el mejoramiento de la
situacion de los docentes debe considerar tres elementos: “La existencia de condiciones
laborales adecuadas; una formacion de calidad, y una gestion y evaluacion que fortalezca

la capacidad de los docentes en su practica” (Vaillant, 2008).

En cambio, el desempefio laboral docente es el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de las instituciones educativas en un tiempo
determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado por actividades tangibles,
observables y medibles, y otras que se pueden deducir. Es decir, el desempefio laboral es
la manera como los miembros de una institucion educativa trabajan eficazmente, para

alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

“La idea de concebir las organizaciones como culturas, en las cuales hay un

sistema de significados comunes entre sus integrantes, constituye un fenomeno bastante
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reciente. Hace diez afios las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente
como un medio racional el cual era utilizado para coordinar y controlar a un grupo de

personas”. Robbins (1991) (Soto, 2010)

“Pero las organizaciones son algo mas que eso, como los individuos; pueden ser
rigidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras, pero una
y otra tienen una atmosfera y caracter especiales que van mas alla de los simples rasgos
estructurales. Los tedricos de la organizacion han comenzado, en los Gltimos afios, a
reconocer esto al admitir la importante funcion que la cultura desempefia en los miembros

de una organizacion”. (Soto, 2010)

El aporte que se desea realizar se sustenta en lo trascendente de la cultura de una
institucion pues al ser un valor intangible y permanente aporta a la identidad de sus

miembros y a la realizacion de sus objetivos.

La trasmision de la cultura recae en cada uno de los miembros de la institucion, lo
que varia en todo caso, es el nivel de impacto que tiene dicha cultura y el logro en cada
uno de los miembros. La satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre
desea la direccion de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados
positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo de la
institucion. Por ello el interés e investigar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Institucién Educativa N° 64731 Mariscal

Céceres de Atalaya.

El problema qued6 formulado asi: se evidencia insuficiencias en el desempefio

laboral docente y se expresa a través de los siguientes indicadores: La falta de interés por

11



la evaluacion de su desempefio docente, la desmotivacion de los docentes que se muestra
cada dia en el salon de clases y la acentuada desactualizacion docente en temas
prioritarios como es la conduccion del proceso ensefianza aprendizaje y los procesos de

gestion educativa.

El objeto de estudio es el proceso de gestion del desempefio laboral docente de la

Institucién Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya.

El objetivo general es: Establecer la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral docente, considerando la percepcion del director,

docentes y los padres de familia.

Teniendo como objetivos especificos:

_Describir los niveles de desempefio laboral docente en la Institucion Educativa

N°64731Mariscal Céaceres de Atalaya, segln su actuacion.

_Precisar las dimensiones que presenta el desempefio laboral de los docentes de la

Institucion Educativa N°64731 Mariscal Caceres de Atalaya.

_Identificar la relacion que existe entre cultura organizacional y desempefio laboral

docente segin T de Student.

Siendo la hipotesis la siguiente: Existe una relacion directa y significativa entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral docente en la Institucién Educativa N°

64731 Mariscal Caceres de Atalaya.

El estudio abarca tres capitulos:

12



Capitulo I: El analisis del objeto de estudio, su ubicacién el andlisis tendencial

del problema, como surge el problema y la metodologia empleada;

En el capitulo I1: Se detalla el marco tedrico que fundamenta la investigacion, de
ambas variables en este caso el desempefio laboral docente como problema y la otra

variable independiente la solucion a la misma

En el capitulo 111 se presentan los resultados, el andlisis de los mismos con su
discusién y la construccion de la propuesta tedrica para luego dar paso a las conclusiones,
recomendaciones y referencias bibliograficas, al final se presentan los anexos

respectivos.
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I. DISENO TEORICO
TEORIAS CIENTIFICAS DEL DESEMPENO LABORAL

DOCENTE:

2.1.1 TEORIA DE AUTOEFICACIA

La teoria de autoeficacia ha pasado por distintas etapas conceptuales y
metodoldgicas. Desde sus comienzos hasta la actualidad, esta teoria ha intentado
demostrar como los aspectos cognitivos, conductuales, contextuales y afectivos de las

personas estan condicionados por la autoeficacia.

Albert Bandura (1977), su maximo impulsor, preocupado por elevar a ciencia la
Psicologia y validar sus postulados, buscé un método eficaz que resolviera problemas

humanos.

A partir de este planteamiento, Bandura traslado el foco de interés de la psicologia
del objeto al sujeto; esclarecio el conocimiento de cdmo opera la motivacion; recalco la
importancia de los juicios personales y evidencié que la autoeficacia, con un papel central
en los comportamientos de miedo y evitacion, puede favorecer o entorpecer, la
motivacion y accién humana (Bandura, 1977; Garrido, 2004). Con todo el bagaje
investigativo, incluidos los avances y los retrocesos, Bandura vio aceptadas sus hipotesis
por la comunidad cientifica, y conformé la teoria del Aprendizaje Social, la que afios mas
tarde, se rebautizd6 como teoria Socio-Cognitiva. Dicho cambio, se vincula con la
confirmacion de la tesis de autoeficacia, en la que el funcionamiento humano esta regido
por la mente, que es capaz de conocer y discernir en un contexto determinado. El objetivo

principal de este vuelco estriba en que Bandura intenté no sélo relevar los procesos

14



cognitivos, sino también, poner limites tedricos a un concepto que se solapaba con otras

teorias del aprendizaje social.

Es asi como el constructo de autoeficacia tomo la formay la consistencia suficiente
para propiciar la creacion de una teoria. Una teoria, cuyo eje central, el pensamiento
autorreferente, actia mediando la conducta y la motivacion en las personas (Bandura,
1987). No obstante, para que el pensamiento autorreferente sea convergente y coherente
con el pensar, sentir y actuar, requiere de la calidad del autoconocimiento y la opinion de
eficacia personal que se tenga. De ahi que cambio y adaptacion seran las consignas del
funcionamiento humano bajo la perspectiva socio-cognitiva; donde la capacidad de
autorreflexion y de autorregulacién dependen de los factores conductuales, personales y

ambientales.

DETERMINISMO RECIPROCO

Cabe resaltar que en los factores personales, conductuales y ambientales se produce
una interrelacion e interdependencia, que, a su vez, conforma una triada de determinacion

reciproca.

Esta reciprocidad, influye intencionadamente, en el funcionamiento psicosocial y
en los acontecimientos que afectan la vida de las personas, ya que, al luchar por el control
de sus vidas, intentan obtener ganancias sociales y personales. Por ello, el resultado de
sus acciones esta condicionado por los pensamientos que tienen de si mismas, pues, al
ser productoras y productos de sus circunstancias no solo responden a las demandas del

ambiente, sino que, ademas, las modifican (Bandura, 2004).

Bandura (2008) manifiesta, que las personas no tienen un funcionamiento

autdonomo, ni tampoco sus comportamientos estan totalmente determinados por factores

15



situacionales. Las personas son producto de la interaccion reciproca entre los
determinantes personales, comportamentales y ambientales. Asi, en lo personal y
comportamental, estan influidos de forma directa, por la dotacion bioldgica, como por
las propias concepciones, valores, metas y estados afectivos. Lo ambiental y lo
comportamental alteran el entorno y viceversa. Mientras que lo personal y lo ambiental
estan intervenidos por los modelos, las influencias sociales y/o la educacion, entre otros,

que modifican los atributos personales.

EXPECTATIVAS DE EFICACIAY EXPECTATIVAS DE RESULTADOS

Otro aspecto interesante propuesto por Bandura (1977, 1987, 1999) ha sido la
diferenciacion sostenida entre expectativas de eficacia y expectativas de resultados. Las
primeras han sido definidas como el convencimiento de que una ejecucion se realice con
éxito y, las segundas, como la estimacion de los resultados a conseguir una vez realizada
la ejecucion. Asi, mientras unas estan referidas al convencimiento de hacer bien una
ejecucion, las otras estan referidas a lo esperado por la ejecucion. Para Bandura los
comportamientos son determinantes de los resultados, que a su vez dependen de la

gestion de los propios recursos.

Esta excepcion esta prefijada por los juicios y/o las opiniones de eficacia personal.
Las expectativas de eficacia tienen que ver directamente con la percepcion de cémo las
personas utilizan los recursos personales, ya que bien o mal, una cosa es disponer y otra
muy distinta es tener la capacidad de utilizarlos en el contexto y el momento adecuados.
A su vez, las expectativas de resultados, conforman las consecuencias o estimaciones que
anticipan las personas tras haber movilizado todos los recursos personales. De ahi que
Bandura defienda que un “resultado es la consecuencia de un acto, no es el acto en si

mismo”’.
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A pesar de haber aclarado ambos conceptos -expectativas de eficacia y expectativas
de resultados-, para Garrido, Tabernero y Herrero (1998) ambos conceptos han resultado
ser el foco de diversas criticas, tales como: la falta de originalidad, la inconsistencia en
sus afirmaciones y la delgada linea conceptual que las separa. Cierto es que, en las obras
de Bandura, es un tanto complejo identificar cuando los comportamientos estdn mediados
por las expectativas de eficacia y cuando lo estan por las expectativas de resultados,
méxime cuando algo es causa y efecto, pero es el determinismo reciproco el que da

cuerpo y fundamentacion a la teoria de autoeficacia.

MECANISMOS, FUENTES Y PROCESOS IMPLICADOS EN LA

AUTOEFICACIA

No obstante, Bandura (1987) consciente que el poder de una teoria psicoldgica
reside en la capacidad de definicion, prediccion y descubrimiento de factores que regulan
interrelacionadamente la conducta humana, propuso mecanismos, fuentes y procesos

implicados en la autoeficacia.

Los sentimientos de autoeficacia operan segun los siguientes mecanismos: la
seleccion de conductas, el esfuerzo y la persistencia, los pensamientos y las reacciones
emocionales, asi como, la produccion y prediccion de la conducta. Con respecto a lo
antes mencionado, las diversas circunstancias de la vida, incitan a las personas a tomar
decisiones y/o realizar actuaciones destinadas al logro de los propdsitos que se han
planteado. Asimismo, albergan las facultades para poder enfrentar obstaculos y/o superar
las circunstancias adversas con un efecto distinto sobre las que poseen altos y/o bajos
sentimientos de autoeficacia; siendo determinante para gestionar, predecir e influir en los

acontecimientos de los distintos &mbitos de vida.
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Aln mas, el sentimiento de autoeficacia puede ser desarrollado a través de cuatro
fuentes: las experiencias de dominio, las experiencias vicarias, la persuasion social y las

experiencias afectivas.

Las primeras, constituyen experiencias de dominio real con una enorme
implicacion en la fortaleza o debilidad de las autopercepciones de eficacia. Las segundas,
estan referidas al modelado, que es la observacion de ejecuciones realizadas por terceros.
Las terceras, consisten en convencer al sujeto que tiene las capacidades necesarias para
lograr lo que se ha propuesto. Y, las Gltimas, afectan los sentimientos de autoeficacia
mediante los estados psicoldgicos y emocionales, positivos 0 negativos que tengan las

personas.

Junto a los mecanismos que operan y a las fuentes de las cuales se nutre, la
autoeficacia, también tiene la capacidad de activar procesos cognitivos, motivacionales,
afectivos y selectivos. Es asi como activando la cognicion, las personas pueden predecir
y regular los sucesos que les acontecen, donde la motivacion juega un papel fundamental
en la diferenciacion y valoracion de lo que pueden y no pueden hacer. Sumado a ello, los
procesos afectivos posibilitan la identificacion delas amenazas potenciales del entorno,

para seleccionar las conductas mas adecuadas en la consecucion de sus propositos.

Por ultimo, el impacto de lo antes dicho marca profundas diferencias en las
personas con un fuerte o un débil sentimiento de autoeficacia. Las primeras, poseen un
interés intrinseco que las hace esforzarse y perseverar pese a las dificultades; son capaces
de visualizar los problemas como desafios, oportunidades de aprendizaje y, por ende, de
progreso en sus habilidades. Por su parte, las segundas carecen de compromiso; flaquean
rapidamente ante las adversidades; evitan tareas complejas; huyen de los problemas y

dejan de creer en si mismas.
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2.1.2 TEORIA DEL APRENDIZAJE SOCIAL DE ROTTER

Para empezar, mencionar a Julian Rotter (1966) resulta imprescindible en el aporte
a la conceptualizacion del sentimiento de autoeficacia. Si bien no aludid, ni tampoco
describio, el constructo como tal, sus postulados fueron cruciales para dar forma a la
teoria del aprendizaje social, a partir de la integracion de las teorias del aprendizaje y la
personalidad (Pintrich y Schunk,2006). Asi, fusiond el rol del conductismo en el
reforzamiento del aprendizaje con los aspectos cognitivos de las personas (Aiken, 2003),
siendo su objetivo principal conformar una teoria que explicara como las personas

aprenden en contextos sociales.

No obstante, el constructo de Rotter que mas interés ha suscitado en la teoria y
practica de la motivacion, es del lugar o locus de control (LOC). EI LOC es una
expectativa generalizada y, como tal, se refiere al grado en que las consecuencias de las
conductas corresponden a factores personales o factores externos (Cano, Rodriguez,
Garcia y Antufia, 2005). Es un rasgo relativamente estable e influyente acerca de las
habilidades o capacidades que poseen las personas (Nevid, 2011). Segun es el
comportamiento en un contexto social determinado, asi sera el lugar de control interno o
externo que la persona tenga. Cabe destacar que, en comparacién con la teoria socio-
cognitiva, los comportamientos bajo la mirada del lugar de control reciben una influencia
mas discreta del medio y méas separada de las personas (Takahashi, 2011) a internalidad
0 externalidad, como expectativa generalizada, actua principalmente pronosticando e

informando acerca de como las personas conciben y estructuran sus experiencias.

A partir de esto Rotter (1966), establecio dos tipologias: LOC interno y LOC
externo. Asi, cuando las personas tienen un lugar de control interno, asumen las

responsabilidades de sus circunstancias, involucrandose en situaciones donde el éxito lo

19



alcanzan por sus capacidades y esfuerzos. Por el contrario, las personas con un lugar de
control externo, aceptan que su vida esta controlada por personas o fuerzas externas vy,
por lo tanto, los logros o fracasos que puedan obtener los atribuyen al azar o a la suerte
(Woolfolk, 2006). Esta teoria plantea que los resultados que alcanzan las personas en
diversos ambitos del funcionamiento vital, estan relacionados directamente con las
expectativas y con el valor que le conceden a los posibles resultados de sus actos. De ahi
que refuerzo y valoracion sean alicientes a las conductas que ejecutan y a los resultados
que obtienen; las diferencias resultan sustanciales entre aquellas personas que tienen una
causalidad interna, y que acttan responsablemente moldeando el futuro, frente a aquellas
con una causalidad externa que dependen de los resultados de las circunstancias, y de la

opinidn de los demaés.

Con motivo de esto surgid la primera linea de investigacion acerca de la
autoeficacia del profesor desde la teoria del aprendizaje social de Rotter (Brouwers y
Tomic, 2003). Como ya sefialdbamos en lineas anteriores, Rotter nunca se refiri6 al
constructo de autoeficacia como tal, pero si podemos identificar que los cimientos de la
teoria banduriana estan basados en su propuesta. De hecho, Prieto (2007) indica que gran
parte de los aspectos tedricos provienen de su constructo y que, ademas, la autoeficacia
subyace como opinion especifica del locus de control — interno o externo- en las

conductas de las personas.

Anélogamente, Henson, Kogan y Vacha-Haase2 confirman lo planteado al
considerar que Rotter “con su teoria del locus control ha jugado un rol historico
importante en la conceptualizacion del constructo de eficacia del profesor”. Incluso
Friedman y Kass (2002) dividen en dos areas el estudio de la eficacia del profesor: una

desde Rotter y otra desde Bandura. Algunos estudios llevados a cabo desde esta linea de
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investigacion son los de Armor et al. (1976); Berman et al. (1977); Guskey (1981), y

Rose y Medway (1981).

Dichos estudios consideraron que la eficacia del profesor esta determinada por las
habilidades o capacidades personales del docente para ejercer control sobre sus acciones.
Los desempefios de los profesores con un lugar de control interno se entienden como la
habilidad para hacerse responsable del fracaso o éxito de sus estudiantes, y por el
contrario, los que mantienen un locus de control externo, consideran que el entorno tiene
una mayor influencia en el aprendizaje de los estudiantes, mas que sus competencias
pedagdgicas. Los primeros actuarian en consecuencia con sus conocimientos y acciones;

los segundos, opuestamente, contemplarian el proceso de ensefianza.

A pesar de que el locus de control constituyé el arranque en los primeros esfuerzos
por dar forma conceptual y metodoldgica a la eficacia del profesor, éste se ha demostrado
que carece de impacto para poder predecir y mejorar los diversos aspectos del
funcionamiento pedag6gico y estudiantil en los contextos educativos (Wolters y
Daugherty, 2007; Zimmerman, 2000). En opinién de Frank Pajares, reconocido
investigador en el campo de la autoeficacia, (entrevistado por Bembenutty, 2007), la
causalidad interna o externa de los comportamientos de las personas actia como factor
de identificacion y no de prediccion, como si lo hace el sentimiento de autoeficacia. Este
mismo problema se le atribuye a los instrumentos de medida desarrollados ya que pese a
estos |esfuerzos de medicidn, la principal debilidad es que se limitan Gnicamente a la

identificacion de la internalidad o externalidad (Zimmerman, 2000).

2.2 TEORIAS CIENTIFICAS DE LA CULTURA

ORGANIZACIONAL:
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2.2.1 Teoria de la cultura organizacional de Robbins:

Segun los estudios de Robbins (2013) menciond que “La cultura organizacional se
refiere a un sistema de significados compartidos entre sus miembros, el cual distingue a

una organizacion de las otras”.

Segun el autor una administracion educativa en las organizaciones hace que la
cultura que se maneje en ella sea vista de diferentes puntos de vista, algunas suelen ser
positivas y otras negativas dadas por el grado del manejo del personal, de las

oportunidades, de la empatia entre colaboradores y otros.

Ademas, Robbins (2013) sefialé que: para que haya una captacién de la cultura de

una organizacion debe prevalecer las siguientes caracteristicas:

a) innovacién y toma de riesgos,
b) atencion a los detalles,
c) orientacion a los resultados,
d) orientacion a la gente,
e) orientacion a los equipos,
f) dinamismo, y
g) estabilidad.
Entonces estas caracteristicas son continuas y escalonadas que van de menor a
mayor grado. Es por ello que al evaluar la organizacién desde un panorama amplio y

completo se llega a la conclusion de la cultura organizativa de la institucién, el cémo se

trabaja ahi y la manera en la que todos deben actuar.
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Segln Robbins (2013) mencion6 ademas que “la cultura organizacional muestra
la forma en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una
organizacion, no si les gusta, es decir se trata de un término descriptivo”. De ello se
entiende que en los estudios realizados se busca medir la manera de como los trabajadores
perciben a su organizacion, si hay estimulos por el trabajo grupal o individual, si se esta

constantemente innovando, si apoya plenamente las iniciativas, etc.

Por otro lado, el autor indicd que al tratarse la cultura organizacional de puntos de
vista y percepciones del trabajador sobre su organizacion entonces por ende las personas
deben llegar a coincidir en sus percepciones o al menos guardar cierta similitud, y con
ello se entiende que no siempre todos estaran de acuerdo dando lugar a lo que se llaman

las subculturas organizacionales.

2.2.2 Teoria de cultura organizacional de Schein:

Sefiala que la cultura organizacional se manifiesta en tres niveles: los artefactos se
encuentran en la superficie, descansando sobre los valores y los supuestos en la base. Los
artefactos son los resultados tangibles de las actividades que se apoyan en los valores y

supuestos.

Los valores son considerados por Schein (1988) como los principios sociales,
filosofias, estandares y metas, los cuales tienen un valor intrinseco. Los supuestos son las
representaciones de las creencias que se tienen acerca de la naturaleza humana y la
realidad. Los supuestos tienen la clave para entender, comprender y cambiar la cultura

de una organizacion.

En un estudio posterior de Schein (1990), su modelo se ve reforzado por la teoria

de la dinamica cultural para enfatizar las siguientes etapas:
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a. Creacién de la cultura: formacion de normas alrededor de incidentes criticos, e

identificacién con los lideres.

b. Preservacion de la cultura a través de la socializacion.

c. Evolucion natural y diferenciacion.

d.- Evolucion guiada y cambio administrado

Como se puede apreciar los planteamientos de Schein enfatizan el rol que
desempefian las creencias y valores fundamentales, se ensefian a los nuevos miembros
de la organizacion, mediante procesos de liderazgo y socializacién, y se validan por los

resultados que se consideren exitosos para la organizacion.

2.2.3 Teoria de Cultura Organizacional de Chiavenato (2004): quien menciona que
la cultura organizacional es parecida a un iceberg donde en la parte superior o sobre el
nivel del agua se encuentran los aspectos visibles y superficiales observados en las
organizaciones; se encuentran en esta parte la estructura fisica como edificios, los
espacios, los muebles, la tecnologia, métodos, politicas, etc. En la parte inferior se
encuentran los aspectos invisibles y profundos, como aspectos psicoldgicos y

sociolégicos de la cultura.

Mientras mayor profundidad exista habra més arraigo, por lo tanto, la dificultad
para cambiar la cultura sera mucho mayor; el estrato superior, compuesto por aspectos

fisicos, es mucho mas sencillo de modificar.

2.3 Definiciones de Cultura Organizacional

Cuajar V., Ramos P., Hernandez R. y Lépez P. (2013). Expresa que la cultura

organizacional ha adquirido suma importancia en el interior de las organizaciones, por lo
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gue ha sido centro de numerosas investigaciones por muchos autores. Los enfoques sobre
cultura organizacional varian desde las diferentes manifestaciones culturales: valores,
creencias, ritos, historias, normas, reglas, etc., hasta el rol del gerente como emisor de la
cultura de las organizaciones. Conocer tales comportamientos revelard por qué algunos

cambios y estrategias que se ejecutan en las organizaciones fallan y otras no.

Valle (1995) establece que la cultura de una organizacién es" fruto de la
experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los valores y

las asunciones de éstas."

Robbins (1996). La cultura organizacional se refiere a un sistema de significados
compartidos entre sus miembros, y que se distingue a una organizacion de las otras. Ante
lo mencionado podemos decir que la cultura organizacional es un factor apreciable
porque es importante que los miembros de una organizacion conozcan y comprendan el
entorno laboral al cual pertenecen con el fin de alcanzar objetivos, metas, mision y la

vision de la empresa.

Granell (1997) la cultura organizacional, es el conjunto de creencias, valores,
supuestos y conductas compartidos y transmitidos en una organizacion, que son
adquiridos a lo largo del tiempo y que han resultado exitosos para el logro de sus

objetivos.

Guedez (1998) La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio dindmico y de

las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que integran la organizacion.

Chiavenato (2007) la Cultura organizacional significa una forma de vida, un
sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones,

representativos todos de determinada organizacion. La cultura organizacional es el
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conjunto de normas, habitos y valores que practican los individuos de una organizacion,

y que hacen de esta su forma de comportamiento.

Schein (1992) plantea que la cultura organizacional es un patrén de supuestos
bésicos compartidos que el grupo aprende en la medida que resuelve sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna, que los ha trabajado lo suficiente para ser
considerados como Vvalidos y, por lo tanto, deben ser ensefiados a los nuevos miembros

como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas.

Robbins (1996) define que: “La cultura organizacional se refiere a un sistema de
significados compartidos entre los miembros de una organizacion y que distingue a una

de las otras”.

Serna (1997) afirma que la cultura organizacional es el resultado de un proceso en
el cual los miembros de la organizacion interacttan en la toma de decisiones para la
solucién de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y

procedimientos que comparten y que se han incorporado a la empresa.

Guedez (1998) propone que " la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dinamico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que integran

la organizacion”

Asi mismo Aguirre (2004) indica que la cultura organizacional es un conjunto de
elementos interactivos fundamentales generados y compartidos por los miembros de una

organizacion al tratar de conseguir la mision que da sentido a su existencia.

Para Campomanes (2000), “la cultura de la organizacion consiste en los medios
0 técnicas que se encuentran a disposicion del individuo para manejar sus relaciones con

los demas miembros y grupos”.
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Las raices de la cultura en las organizaciones incluyen tanto la perspectiva
interactiva simbdlica, como un planteamiento social y antropoldgico. La realidad cultural
se considera construida socialmente y la interaccion social tiene lugar por medio del
intercambio de simbolos que poseen un sentido compartido para un conjunto de actores

sociales.

Desde esta perspectiva, los mitos, los arquetipos y las historias e ideologias son con
frecuencia tan utiles para explicar el comportamiento de las personas como las
caracteristicas mas objetivas de las organizaciones porque incorporan y enuncian

claramente la identidad de los miembros de la organizacion.

Los miembros de un grupo de trabajo también tienen sus normas, sus creencias y
valores. En la cultura de un equipo se incluyen las tradiciones, los precedentes y las
practicas establecidas desde tiempo atras que se han convertido en medios acostumbrados
de interrelacionarse. Estas son las reglas y lineamientos que les dicen a los miembros

cémo participar, qué hacer y qué no hacer cuando se presentan tareas a resolver.

El término ha sido definido por los investigadores del tema, como la interaccion de
valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una empresa u
organizacion. A continuacion, se citan diversos investigadores sobre el tema que

coinciden en la definicion del término.

Granell (1997) lo define como “aquello que comparten todos o casi todos los
integrantes de un grupo social...”. Esa interaccion compleja de los grupos sociales de una

empresa esta determinada por los ... valores, creencias, actitudes y conductas”.
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Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como “un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccién y relaciones tipicas de

determinada organizacion”.

Garciay Dolan (1997) definen la cultura como “...1a forma caracteristica de pensar
y hacer las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de

personalidad a escala individual...”.

De la comparacion y andlisis de estas definiciones, se infiere que conciben a la
cultura como aquello que identifica a una organizacion y la diferencia de otra haciendo
que sus miembros se sientan parte de ella ya que profesan los mismos valores, creencias,

reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias. (Campomanes, 2008).

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo con las

influencias externas y a las presiones internas producto de la dindmica organizacional.

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema de creencias y
valores compartidos al que se apega el elemento humano que las conforma. La cultura
corporativa crea, y a su vez es creada, por la calidad del medio ambiente interno; en
consecuencia, condiciona el grado de cooperacién y de dedicacién y la raigambre de la
institucionalizacién de propositos dentro de una organizacion. En este sentido la principal
responsabilidad de aquellos que lo dirigen consiste en fijar el tono, el paso y el carécter
que es conducente a los cambios estratégicos de cuya instrumentacion son los

responsables. (Campomanes, 2008).

2.4 Caracteristicas de la Cultura Organizacional.
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Al respecto Robbins (1987) propone siete caracteristicas que deben ser
consideradas dentro de una empresa, que al ser combinadas revelan la esencia de la

cultura de la entidad:

Autonomia Individual: Es el grado de responsabilidad, independencia y

oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas tiene en la organizacion.

Estructura: Es el grado de normas y reglas, asi como la cantidad de supervision

directa que se utiliza para vigilar y controlar el comportamiento de los empleados.

Apoyo: Es el grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes a sus

subordinados.

Identidad: Es el grado en que los miembros se identifican con la organizacion en

Su conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

Desempefio-premio: Es el grado en que la distribucion de premios dentro de la
organizacion (aumento salarial, promociones), se basa en principios relativos al

desempefio.

Tolerancia al conflicto: Es el grado de conflicto presente en las relaciones de
comparieros y grupos de trabajo, como el deseo de ser honestos y francos ante la

diferencia.

Tolerancia al riesgo: Es el grado en que se alienta al empleado para que sea

innovador y corra riesgos.

A su vez, Vairrud (2003), afirma que los fundadores no son siempre las personas
mas efectivas para transmitir cultura. Existen también los héroes organizacionales,

individuos modelos para el resto de los empleados, por su comportamiento, estilo
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gerencial, lealtad, productividad y eficiencia, particularmente si los héroes se encuentran
en niveles medios y bajos de la organizacion, porque desmitifican el éxito y lo hacen
accesible para todos. La cultura de la organizacion se expresa en las cosas que se
comparten, las comunicaciones establecidas, las actividades que se realizan en conjunto

y los sentimientos comunes.

Por su parte Chiavenato (2009) presenta seis caracteristicas que definen a la

cultura organizacional de las empresas en América.

1. Comportamiento observado con regularidad: cuando los miembros de una
organizacion interacttan unos con otros, siempre usan un lenguaje y terminologia comun
y realizan rituales relacionados con el comportamiento y la cortesia dentro de la

organizacion.

2. Normas: en todas las organizaciones existen normas de comportamiento incluyendo

directrices de cuanto trabajo tiene que hacer cada empleado.

3. Principales valores: los valores mas importantes en una organizacion son aquellos que
se defienden y se compartan entre todos los integrantes de una organizacion, estos pueden
ser alta calidad en los productos, alta eficiencia, bajo ausentismo por parte de los

empleados, etc.

4. Filosofia: politicas que establecen la creencia de como la organizacion tiene que tratar

a los empleados o al cliente.

5. Reglas: estrictas directrices relacionadas con llevarse bien dentro de la organizacion.
Los recién contratados tienen que aprender estas reglas con el fin de ser aceptados dentro

de ella.

30



6. Clima Organizacional: la percepcion individual que tiene cada uno de los integrantes
acerca de las caracteristicas o cualidades de su organizacion. Esto es un sentimiento
general que se desprende de la disposicion fisica, la forma en que los participantes
interacttan, y se comportan con los clientes o con otros agentes externos los miembros
de la organizacion. Las empresas méas admiradas tienen una fuerte cultura organizacional
no hay que dejar de lado que el desempefio financiero juega un papel muy importante en

los valores culturales de la organizacion y en como otros la perciben.

Teoria de cultura organizacional de Schein sefiala que la cultura organizacional se
manifiesta en tres niveles: los artefactos se encuentran en la superficie, descansando
sobre los valores y los supuestos en la base. Los artefactos son los resultados tangibles

de las actividades que se apoyan en los valores y supuestos.

Los valores son considerados por Schein (1988) como los principios sociales,
filosofias, estandares y metas, los cuales tienen un valor intrinseco. Los supuestos son las
representaciones de las creencias que se tienen acerca de la naturaleza humana y la
realidad. Los supuestos tienen la clave para entender, comprender y cambiar la cultura

de una organizacion.

En un estudio posterior de Schein (1990), su modelo se ve reforzado por la teoria

de la dinamica cultural para enfatizar las siguientes etapas:

a. Creaciéon de la cultura: formacion de normas alrededor de incidentes criticos, e

identificacion con los lideres.

b. Preservacion de la cultura a través de la socializacion.

c. Evolucion natural y diferenciacion.
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d.- Evolucion guiada y cambio administrado

Como se puede apreciar los planteamientos de Schein enfatizan el rol que
desempefian las creencias y valores fundamentales, se ensefian a los nuevos miembros
de la organizacion, mediante procesos de liderazgo y socializacién, y se validan por los

resultados que se consideren exitosos para la organizacion.

2.5 BASES TEORICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Concepto de Cultura: En términos generales se define cultura como una nueva
dimensién que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Este
concepto ha logrado gran importancia, porque obedece a una necesidad de comprender,

por qué algunas actividades que se realizan en las organizaciones fallan y otras no.

Al respecto, Davis (1993) plantea que “la cultura es la conducta convencional de
una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra
en sus pensamientos conscientes”. Considera que la gente asume con facilidad su cultura,

ademas, que esta le da seguridad y una posicién en cualquier entorno donde se encuentre.

Cuando la cultura se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion, asi coma también al
conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan

esos principios basicos, estariamos hablando de cultura organizacional.

Cada institucion educativa tiene su propia cultura, distinta de las demas, lo que le
da su propia identidad. La cultura de una institucion incluye los valores, creencias y
comportamientos que se consolidan y comparten durante la vida educativa. El estilo de

liderazgo a nivel de la direccion, las normas, los procedimientos y las caracteristicas
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generales de los miembros de la comunidad educativa completan la culminacién de los

elementos que forman la cultura de una institucion educativa.

Surgimiento y propo6sito de la cultura: Segin Calla (2008), la cultura
proporciona un sentido de identidad organizacional y genera un compromiso con las

creencias y valores.

Comienza con un fundador o un lider pionero que articula e implanta ideas y
valores particulares con una vision, filosofia o estrategia. Cumple las siguientes

funciones fundamentales:

_ Integrar a los miembros para que sepan cémo relacionarse. Es la cultura la que guia las
relaciones del trabajo diario y determina la forma en que la gente se comunica con la

organizacion.

_Ayuda a la organizacién a adaptarse al entorno externo. La cultura ayuda a guiar las
actividades diarias de los trabajadores para que alcancen ciertas metas, puede ayudar a la

organizacion a responder con rapidez a las necesidades de los alumnos.

Funciones de la cultura: Para Berger y Luckmann (1998), la cultura cumple

varias funciones en una organizacion:

_ Define los limites hasta los que los comportamientos difieren unos de otros.

_ Transmite un sentido de identidad a sus miembros.

_ Facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio que los intereses

personales del individuo.

_ Incrementa la estabilidad del sistema social. (Soto, 2010)
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_La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo con las influencias

externas y a las presiones internas producto de la dindmica organizacional.

Importancia de la cultura organizacional: Segun Soto (2010) “la cultura
organizacional es la médula de la organizacion que esta presente en todas las funciones
y acciones que realizan todos sus miembros. Esta nace en la sociedad, se administra
mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor activo que
fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad”. La cultura determina como funciona una
empresa, esto se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas que presenta y puede ser
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien, si llega
a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje. La referida cultura tiene la
particularidad de manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de
una organizacion, las cuales facilitan el comportamiento y se identifican a través de un
conjunto de practicas gerenciales y supervisoras, como elementos de la dindmica
organizacional. Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los
valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos. Asimismo,
se ha podido observar en los diferentes enfoques sobre cultura organizacional, que la
cultura es apreciada como una vision general para comprender el comportamiento de las
organizaciones; por otro lado, como una forma de conocer con profundidad el liderazgo,
los roles el poder de los gerentes como transmisores de la cultura de las organizaciones.

Asimismo, es importante por lo siguiente:

_Permite la identidad institucional

_ Posibilita diferenciarse de otras afines

_ Genera sentimientos de identidad en el personal
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_Facilita el compromiso del personal

_Estabiliza y dinamiza el sistema social interno

2.6 BASES TEORICAS DEL DESEMPENO LABORAL DOCENTE

2.6.1 Conceptualizacion del desemperio laboral docente

El desempefio docente es un concepto que se construye de acuerdo a multiples
aspectos que lo determinan. De forma llana, cuando se aborda el término de “desempefio”
se hace alusién a una accion, que, en este caso en particular, corresponde a las acciones
0 préacticas inherentes a la profesion docente. Con el fin de aclarar el concepto se
identifica que éste toma sentido en funcion de los componentes que se le atribuyen, asi
como de la forma en la que se le juzgue; puede existir un buen desempefio en
contraposicion con un mal desempefio, pero es, sin duda, el buen desempefio docente es
el que prevalece en las descripciones de este concepto pues representa las acciones que

se espera ejecuten los docentes como parte de su practica de ensefianza.

Con la intencién de enmarcar un poco mas este concepto, se recuperar una
definiciéon que ha intentado incluir gran parte de lo que puede ser considerado como
desempefio docente. Para el Grupo sobre Desempefio Docente que apoya a la OREALC,
se trata de: “el proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales, su disposicion
personal y su responsabilidad social para: articular relaciones significativas entre los
componentes que impactan la formacion de los alumnos; participar en la gestion
educativa; fortalecer una cultura institucional democratica, e intervenir en el disefio,
implementacion y evaluacion de politicas educativas locales y nacionales, para promover
en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de competencias y habilidades para la vida”

(Robalino, 2005).
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Otra nocion que resulta interesante resaltar es, el desempefio docente se valora en
términos de la movilizacion de recursos intelectuales profesionales para utilizar
determinados objetos de aprendizaje mediante metodologias didacticas pertinentes con

profesionalismo ético en un contexto definido (Castro; 2015).

Frente a estas dos nociones se aprecia que en ambos casos no es tan distante lo que
refieren sobre el desempefio, y en cierta medida solo enfatizan de manera parcial sobre
los aspectos que deseen profundizar, como es caso de la primera que, prescribe sobre la
responsabilidad ante el aprendizaje de los alumnos (conocimiento pedagdgico y de la
disciplina), la capacidad de gestion educativa que se le asigna al docente (colaboracion y
liderazgo), y sobre su participacién en las politicas educativas (resignificar su trabajo);
mientras que en la segunda definicion se enfatiza sobre las implicaciones que se tienen
al asumir su labor docente de manera profesional. Frente a estas definiciones del
desempefio docente es importante destacar un aspecto central bajo el cual se pueden
reconstruir los componentes que articulan y dan sentido a este concepto, se trata del

profesionalismo.

2.6.2 PROFESIONALISMO DOCENTE

La profesionalizacién docente es sin duda el paradigma que actualmente genera
mas consenso al abordar la labor docente, esto se explica porque ha encontrado la manera
de flexibilizar sus limites y permite la entrada de caracterizaciones docentes diversas, sin
embargo, esta asimilacion no ha logrado ser sustantiva, en el mejor de los casos es
nominal, lo que trae consigo la simplificacion y/o malinterpretacion de

conceptualizaciones sobre docentes.

En sus origenes, la labor del maestro se ubicaba en relacion con la vocacion; esta

forma de mirar a los docentes tiene, segin Tenti (2008) tres componentes: innatismo (el
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docente nace no se hace), desinterés o gratuidad (no cobras por ello, si naciste para ser
maestro entonces debes ejercer tu misién lejos de cualquier racionalidad instrumental)
dignidad reconocida (es consecuencia de los otros componentes). La vocacion fue el
origen de la designacion del docente en tanto categoria social, sin embargo, al tiempo
que el gremio de los maestros fue creciendo y caracterizandose por la razon instrumental,
se hizo necesario construir una nueva forma de definirlos y es ahi cuando aparece la

nocion de profesion.

Un profesional se define por ostentar conocimientos adquiridos en un proceso de
formacion, ademas, dedica su trabajo al desarrollo de esa actividad para la cual fue
formado y vive de ello. Por otro lado, goza de autonomia para fijar las reglas que rigen

su trabajo y para definir los criterios con que se evalda (Tenti, 2008).

Esta definicion de profesional sin duda tomé como base aquella que Weber ofrecio
en Economia y sociedad, segun la cual, “por profesion se entiende la peculiar
especificacion, especializacion y coordinacién que muestran los servicios prestados por
una persona, fundamento para la misma de una probabilidad duradera de subsistencia o

de ganancias” (Weber; 2002).

Después del modesto repaso tanto a la nocion de vocacion como a la de profesion,
es importante poner de relieve sus limites analiticos. Mientras que la vocacion apela a
caracteristicas intrinsecas e irracionales del sujeto para ensalzar su labor dignificandolo,
la profesion encuadra al sujeto en una logica racional donde cada uno de los momentos
que lo definieron, fueron elegidos desde el calculo instrumental. Con esto es posible
identificar una tendencia hacia el ambito privado del sujeto cuando se habla de vocacion

y hacia el ambito publico, aunque individualista, cuando se habla de profesion.
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La palabra profesion integra de mejor manera la connotacion de actividad laboral
especializada y la connotacion que considera codigos morales y que por tanto refiere a la
dimension ética del ejercicio y deber profesionales. Efectivamente la palabra vocacion
se le ha utilizado mas en un sentido subjetivo. De tal suerte que “tener vocacion” implica
haber practicamente nacido para ejercer dicha actividad, es decir, estar “predestinado”
para ocuparse de dicho trabajo, de ahi que consideremos que esta palabra se inclina més

por el orden “espiritual” que por la “actividad laboral” (Ballesteros, 2007).

Ahora bien, aunque estos dos extremos analiticos para definir la labor docente
pueden parecer incompatibles, no son excluyentes desde el punto de vista empirico, sin
embargo, por lo menos desde la politica de Estado, si existe una tendencia clara por
atenuar el enfoque de la vocacion docente, en privilegio de aquel que busca su

profesionalizacion.

Como se sugirié antes, considerar al docente como un profesional implica
reconocer su labor en tanto anclada en conocimientos y responsabilidades asumidos
racionalmente y con un cierto grado de autonomia para determinarse, no obstante,
algunos estudios (Santibafez et. al., Tenti) hablan de la desprofesionalizacion docente
como consecuencia de dificultades contextuales que los sistemas educativos
latinoamericanos han tenido que enfrentar; destacan: el reclutamiento de docentes con
déficits de formacion debido a la presion por expandir el servicio educativo, la creciente
carga de responsabilidades que se atribuyen a los docentes sin asegurar que fueron
formados para asumirlas, nos referimos a la ensefianza de contenidos curriculares no
disciplinares (aspectos socio-afectivos) como parte de una educacion integral, y que es

producto de la implementacion de politicas asistenciales en la escuela. Adicionalmente,

38



los profesores deben funcionar obedeciendo prescripciones varias que lo privan de la

autonomia para decidir sobre su trabajo.

Ahora bien, sea por los &nimos profesionalizantes que el Estado (y en no menor
grado los organismos internacionales con incidencia en temas educativos) quiere
adjudicar a los docentes, o bien por la tendencia hacia su desprofesionalizacién que
empiricamente caracteriza a los mismos, se asiste a un vacio de sentido de la labor
magisterial. Con todo, y dado que los docentes representan un grupo de trabajadores
numeroso e importante para la implementacion de la politica educativa, se debe rendir

cuentas sobre su labor a través de la evaluacion de su préctica.

A continuacién, se abordara el camino que sigue la evaluacién del desempefio
docente con el fin de obtener informacion para la toma de decisiones y de paso para la

mejora de sus acciones.

2.6.3 PERFIL DOCENTE

Al ser vista la labor docente como una profesion que deviene en el otorgamiento
de un servicio clave para el Estado, surge la necesidad de distinguir lo que define a todo
profesional de la ensefianza; es aqui donde el perfil docente toma lugar como el referente
bajo el cual se expresa el conjunto de caracteristicas que determinan lo que el docente,

como profesional, debe llevar a cabo en su labor de ensefiar.

De acuerdo a los referentes tedricos consultados, se logra identificar que el perfil
constituye la funcion docente de acuerdo con ciertas orientaciones, que en muchas
ocasiones se articulan entre si, pero en lo general, retoman los siguientes aspectos

definidos por Louzano y Moriconi (2014)
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- Conocimiento para la ensefianza, incluye los contenidos disciplinares, pedagdgicos y

didacticos que se ponen en practica para propiciar el aprendizaje.

- Saber préctico, lo que ejecuta el docente al resolver y tomar ciertas decisiones,
corresponde a lo que representa y adapta para atender las necesidades educativas de los

alumnos.

- Competencias docentes, representan la capacidad que tiene de movilizar varios recursos

cognitivos a fin de hacer frente a una determinada situacion educativa.

- Compromiso por la docencia, es el conjunto de principios y facultades que orientan su

actuacion y la disposicion que tiene ante su responsabilidad profesional.

En su conjunto, estos aspectos son los que determinan, al margen de cualquier
politica educativa, la constitucion de un perfil docente, y prescriben lo que es necesario

Ileve a cabo el profesor a fin de demostrar su desempefio profesional.

En la actualidad, se distingue la importancia de contar con un perfil docente, sin
embargo, mas alla de utilizarlo solo para brindar una nocién sobre lo que representa esta
profesion, se tiende a emplear el perfil docente como un instrumento de control que acota
su desempefio y delimita de lo que se le encargara (Louzano y Moriconi, 2014). Es asi
que la actuacion del docente se convierte en una accion explicita y observable, y en
funcion de esta idea, el perfil docente se configura como un “estandar” que valida lo que

debe hacer y en lo que debe mejorar el docente si es que no cumple con éste.

Los estandares articulan lo que debe saber y poder hacer el profesional de la
docencia, permiten establecer el conjunto de aspectos que se observaran en el desempefio
de un docente en préctica, asi como también sirve de guia para quienes pretender asumir

el rol docente, por tanto, “son referencias detalladas sobre lo que se entiende por cada
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dimension de las competencias deseadas, como también presentan las maneras en que
esas competencias se manifiestan o sus formas de verificacion, se espera que faciliten su

uso por parte de las instituciones formadoras y su evaluacion por parte del poder publico”

(Louzano y Moriconi, 2014:17).

Los perfiles docentes, como estandar, “definen cémo se entiende la buena practica
docente y qué se valora en ella, y determinan las principales areas y responsabilidades
que forman parte de la misma. Son descripciones que explicitan qué significan los
estandares en términos de conocimientos y practicas de los docentes” (Meckes, 2014).
Y son el insumo base que conduce el desarrollo de dos lineas de accion que ejecutan
diferentes instancias, por parte de las instituciones formadoras, asumir su tarea y
desarrollar actividades formativas acordes con el perfil establecido, y por parte de las
Autoridades educativas, implementar acciones de evaluacion que, en primera instancia,
permiten la eleccion de candidatos idoneos para la docencia y también, en un segundo
momento, le permita detectar aspectos que contribuyan a mejorar el desempefio de los

docente en practica.

No obstante a lo anterior, en numerosos perfiles docentes definidos por diferentes
paises se identifica una mezcla de “competencias” estandarizadas que incluyen rasgos
provenientes de multiples nociones sobre el desempefio docente, esto es, en algunos se
identifican mas rasgos profesionalizantes que vocacionales y en otros, se incluyen
elementos que otrora han sido definidos como causa de la desprofesionalizacion docente,
nos referimos a todas aquellas labores que implican una suerte de contencion social y
emocional para los alumnos y para las cuales, los docentes no han sido suficientemente

formados.
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Lo anterior implica que los limites analiticos de los enfoques tedricos que definen
el desempefio docente terminan mezclados, sin justificacion alguna, en los perfiles
docentes estandarizados para una regién o un pais. Consideramos importante reconocer
dichos limites porque permitiria tomar decisiones pertinentes al momento definir los
criterios o instrumentos de evaluacion que se pueden utilizar para medir tal o cual
competencia, sopesar la utilidad de levantamientos desde la observacion versus trabajos
de autoreporte, o anticipar y controlar posibles sesgos en la informacion recabada, debido
a la elevada carga personal y emocional que implican algunas competencias incluidas en

los estandares desde la I6gica de la vocacion.

2.6.4 FORMACION DOCENTE

La formacién inicial y la formacion continua, son parte de un proceso de
profesionalizacion que se concreta en el desempefio docente, son variables
complementarias de un mismo proceso de formacion que orientan el logro de un buen
desempefio, ademas, desde una lectura contextualizada, se reconoce que la formacion
docente responde a la necesidad que tiene el docente para afrontar los cambios y
demandas sociales que le obligan a mantener una constante preparacion sobre sus
capacidades y conocimientos que propicien obtener el desempefio esperado (Faria, Reis

y Peralta. 2016).

Durante la trayectoria profesional docente, el fin de la formacién inicial es la
preparacion para la docencia, esta formacion se brinda en instituciones que
profesionalizan a los futuros docentes, en nuestro pais, la formacion inicial de los
docentes es responsabilidad de las Escuelas Normales (publicas y privadas), de las
diversas Instituciones de Educacion Superior, y de la Universidad Pedagogica Nacional,

entre otras. El “éxito” de la formacion inicial se puede ubicar en un momento crucial; se
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trata del ingreso al magisterio. Es hasta entonces que se demuestra que sus egresados
cuentan con un perfil idoneo, listos para ejercer la profesion docente a partir de los
conocimientos y capacidades para las que se fueron preparados durante esta etapa de su

formacion (INEE, 2015).

Por su parte, la formacion continua, constituye la estrategia que resuelve mejorar
el desempefio de los docentes en servicio. A grandes rasgos, esta formacién pretende
desarrollar las caracteristicas definidas en el perfil profesional docente, es un proceso
permanente y en paralelo a la trayectoria del docente, dicha formacion suele
implementarse con caracter obligatorio y se implementa a través de programas que las
mismas Autoridades educativas coordinan, se trata de acciones que buscan ayudar a la
practica docente a partir de ofrecer aprendizaje y actualizacion de nuevos contenidos,
desarrollo de habilidades, acompafiamiento de tipo técnico, asesoria en la escuela,
impulsar procesos de reflexion, monitorear avances docentes, ademés de evaluar y

retroalimentar su desemperio, por citar algunas (Robalino, 2005).

Derivado de lo anterior, se explica que la formacion docente, inicial o continua, es
entonces por excelencia la via que permite preparar a la docencia, y que en Gltimas fechas
se concibe como la accion que impulsa el desarrollo profesional, ya que el aprendizaje
de los docentes es una constante durante toda su vida profesional, por ello se articula para
un mismo fin, “la formacion inicial, la formacion en servicio (como programas formales
dirigidos desde los responsables de estos campos) y la autoformacion de los docentes”
(Robalino, 2005). En suma, la formacion docente y el desarrollo profesional son dos
acciones que se dan en paralelo y comparten una misma causa que es, perfeccionar dia a

dia el desempefio docente.
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El problema identificado aqui es que dicha formacion, por lo menos la inicial, dista
mucho de los escenarios y situaciones que el docente novel enfrenta en la primera escuela
a la que presta sus servicios; los estudios que abordan la labor docente desde su propia
percepcion incluyen testimonios que sentencian la falta de formacién para enfrentar retos

y situaciones cotidianas de la vida escolar (INEE, 2016).

Hipotéticamente, pensamos que estos retos son omitidos de los programas de
formacion porque pretenden abarcar todo lo que el paradigma profesionalizante les exige
desde los estandares docentes; subestimando aquellas competencias que, dada su
complejidad, requiere de un tratamiento didactico especial. Por ejemplo, el hecho de
reconocer que hay competencias que requieren un alto grado de involucramiento personal
(psicoldgico) de los docentes, puede resultar en procesos de formacion pertinentes que
acerquen a los docentes con situaciones hipotéticas en donde requieran intervenir desde

su dmbito privado o personal.

2.7 Desempefio laboral y competencias profesionales en el trabajo

docente

Las principales condiciones del trabajo docente se encuentran marcadas por un
continuo proceso de precarizacién, atomizacion y pérdida de liderazgo, a partir de la
transformacion escolar que ha sufrido la escuela durante las Gltimas décadas.
Evidentemente, esto ha impactado en la forma en como se ha desarrollado la discusion
en torno a las evaluaciones de competencias y desempefios de los docentes. De ahi la

importancia de dar cuenta de manera sintética de estos conceptos.

Asi, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relacion entre el desempefio

laboral y la organizacion del trabajo. Al respecto, es importante mencionar que, en
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general, el desempefio que los trabajadores tienen esta determinado por la forma de
organizacion y por las condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo. Tal como
menciona la OIT, la emergencia del concepto de desempeio laboral “surge en un marco
de transformacion de la produccion y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto a la
forma de desempefio del individuo en el sitio de trabajo” (OIT, 1997). Esto implica que
la forma en cémo se evalla el actuar del trabajador no puede estar desconectada de la
forma de organizacion ni de las condiciones de su trabajo, lo que nos da un primer indicio

respecto de la manera de entender los procesos de desempefio laboral.

Por esto, durante las ultimas décadas el desempefio de los sujetos se ha ligado al
desarrollo de determinadas competencias laborales, en la busqueda de la generacion de
indicadores medibles, observables y objetivos. En este afan se ha desarrollado un enfoque
de competencias laborales que se manifiesta en diferentes aspectos de la transformacion
productiva como, por ejemplo: la generacion de ventajas competitivas en mercados
globales, la gestion y produccion del trabajo y el desarrollo de mecanismos de regulacién

ad hoc (Ducci, 1997).

En esta nueva configuracion del desempefio laboral, se han producido importantes
cambios en las competencias laborales consideradas como fundamentales para el buen
desarrollo del trabajo. Tal como menciona Vargas, mientras los procesos de evaluacion
tradicional del desempefio estan relacionados con “virtudes laborales como disciplina,
puntualidad y obediencia, [los procesos contemporaneos] han dado paso a la demanda
por competencias como capacidad de analisis, trabajo en equipo, negociacion, capacidad
de aprendizaje permanente, solucion de problemas, etc.” (Vargas, 2000). De esta forma,

las transformaciones en el proceso de produccion mismo han determinado un cambio en
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los indicadores mas importantes a evaluar (competencias laborales), asi como en la forma

en cOmo estos procesos se han cristalizado (desempefio laboral).

Ahora bien, en el caso de los docentes, el desarrollo de competencias docentes es
un aspecto central, pues el levantamiento, gestion y analisis de las competencias de los
docentes es un aspecto critico para el mejoramiento del sistema escolar. Asi, “el
conocimiento de las competencias y la forma de trabajar de los profesores (desempefio
observado) con aquellos aspectos mas significativos del curriculum que tienen impacto
en los aprendizajes, es una clave al momento de abordar el tema de la calidad de la
educacion” (Uribe y Celis, 2007) Esto implica que el desempefio laboral de los docentes
tiene una importante especificidad desde el punto de vista de sus consecuencias, ya que
tiene un impacto directo en terceros (estudiantes), configurando un cuadro en el que el
desempefio laboral docente puede ser visto como una necesidad social mas que una

necesidad individual.

Esto se torna fundamental cuando las transformaciones diagnosticadas en el &mbito
de las competencias también son evidenciadas en el espacio docente. Tal como menciona
Villa, todo indica que el desempefio docente ha sufrido un cambio radical: Si “hasta hace
muy poco se valoraba como el aspecto mas importante el conocimiento y dominio de la
informacion al punto que representd el 75% de la valoracion profesional de los docentes,
hoy solo representa el 20 o 25%” (Villa y Poblete, 2007). De esta forma, se valoran
aspectos tan variados como la destreza en la busqueda de informacion, el trabajo en

equipo, el liderazgo propio y el auto aprendizaje, entre otros factores.

Esto ha decantado en la generacion de procesos de discusion en torno a la idea de
un “perfil docente”, entendido como una recopilacion de una serie de competencias que

los docentes necesitarian desarrollar para desarrollar procesos de aprendizaje de calidad.
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Asi, durante la realizacidn de la 45° Conferencia Internacional de Educacién (1998), se
dictaron recomendaciones acerca de cuéles debieran ser los aspectos mas relevantes del
rol de los docentes en un mundo de constante cambio. Dentro de las principales
recomendaciones, destacaron que se debia atraer a la docencia a los jovenes competentes,
mejorar la articulacion de la formacion inicial de los docentes, dar autonomia y
responsabilidad a los docentes para que se transformen en agentes de cambio, incorporar
las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion al servicio de la mejora de la
calidad de los docentes, promover el profesionalismo docente como una estrategia para

mejorar las condiciones de trabajo, entre otras (Bar, 1999).

Estos cambios provocaron una importante estructuracion de las competencias de
los docentes y el rol que debian cumplir éstos para promover procesos de ensefianza y
aprendizaje efectivos, especialmente en los paises Latinoamericanos que iniciaron una
serie de reformas educativas durante la década de los noventas. En este contexto, Cecilia
Braslavsky (en Bar, 1999), plantea que existen dos grandes tipos de competencias que
debieran desarrollar los docentes en su quehacer pedagdgico, entre ellas, estan las

competencias pedagdgico-didacticas y competencias productivas.

Por una parte, las competencias didactico-pedagogicas “son facilitadoras de
procesos de aprendizaje cada méas autonomos; los profesores deben saber conocer,
seleccionar, utilizar, evaluar, perfeccionar y recrear o crear estrategias de intervencion
didactica efectivas” (Bar, 1999). Por otra parte, las competencias productivas se refieren
a “la capacidad de estar abierto e inmerso en los cambios que se suceden a gran velocidad
para orientar y estimular los aprendizajes de nifios y jovenes; las interactivas estan
destinada a estimular la capacidad de comunicarse y entenderse con el otro; ejercer la

tolerancia, la convivencia, la cooperacion entre diferentes” (Bar, 1999).
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De esta forma, se ha hecho evidente el desarrollo de nuevas propuestas en torno a
las competencias pedagdgicas, sin que estas necesariamente estén totalmente ligadas con
los cambios en los procesos de satisfaccion laboral o en las condiciones materiales de los
docentes. Sin embargo, es evidentemente que la mera introduccion de esta discusion en
el sistema educativo ha implicado que los procesos de evaluacion de las competencias y
del desempefio docente deban reconstruirse a partir de los cambios mostrados en las
competencias sugeridas, por lo que el andlisis del proceso de evaluacion del desempefio

docente debe incorporar estas definiciones y conceptualizaciones.

2.8 Evaluacion de Desempefio Docente: principales tensiones

Es claro que entre las multiples acciones que pueden realizarse para mejorar la
calidad de la educacion, “la evaluacion del docente juega un papel de primer orden, pues
permite caracterizar su desempefio y por lo tanto orientar las acciones encaminadas a
propiciar su desarrollo futuro y constituye una via fundamental para su atencion y
estimulacion” (Schulmeyer, 2002). En este sentido, la autora en enfatica en reconocer
que los docentes son un actor fundamental en el proceso de ensefianza y aprendizaje v,
ademas, que sin docentes eficaces no se podra mejorar la educacion en forma efectiva:
Por ello, no extrafia que sefiale que “podran perfeccionarse los planes de estudio,
programas, textos escolares; construirse magnificas instalaciones, obtener excelentes
medios de ensefianza y nuevas tecnologias, pero sin docentes eficientes no podra tener

lugar el perfeccionamiento real de la educacion” (Schulmeyer, 2002).

Sin embargo, cuando se estudian los cambios y transformaciones implementadas
en la mayoria de las reformas educativas de los paises de América Latina, es posible
evidenciar que “éstas han puesto el énfasis en el redimensionamiento del rol del Estado,

en la conduccién de los sistemas educativos, en la transformacién curricular, en el
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mejoramiento de los contexto fisicos en que tiene lugar el acto educativo, incluso en la
capacitacion, etc....” (Schulmeyer, 2002), pero no han puesto un énfasis en el
perfeccionamiento ni en el proceso de seleccion de los docentes. Mas descuidados aun
han estado aspectos como el mejoramiento de la formacion inicial de los profesores ni la
transformacion del desempefio profesional de los docentes, constituyendo aspectos

muchas veces olvidados de las reformas educativas.

Ahora bien, Ahora bien, cuando nos centramos en el proceso de evaluacion
docente, es necesario considerar que la evaluacion de desempefio docente no debe verse
“como una estrategia de vigilancia jerarquica que controla las actividades de los
profesores, sino como una forma de fomentar el perfeccionamiento del profesorado,
como una manera de identificar las cualidades que conforman a un buen profesor para, a
partir de ahi, generar politicas educativas que coadyuven a su generalizacion”
(Schulmeyer, 2002). Sin embargo, Javier Murillo ha sido claro en afirmar que todos los
sistemas de evaluacién del desempefio docente, por lo menos de América Latina, tienen
dos propdsitos elementales: i) Mejorar o asegurar la calidad de la ensefianza y; ii) Obtener
informacion para tomar alguna decision respecto al docente (incremento salarial,
promocion, etc.). De esta forma, el primer propoésito implica una evaluacion de tipo
formativo y el segundo implica procesos de evaluacion sumativa. Sea como sea, el signo
de estos procesos muchas veces ha sido jerarquico y poco consensuado, provocando

rechazos permanentes en los actores evaluados (Murillo, 2005)

Teniendo en cuenta estas distinciones, el autor plantea que es posible distinguir dos
tipos de reconocimientos para los docentes, utilizados en la mayoria de los paises
latinoamericanos: “Por un lado, estaria lo que se denomina promocion horizontal, por la

cual los docentes ven mejoradas sus condiciones economicas, laborales y profesionales
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sin cambiar de forma significativa sus funciones como docentes de aula; y por otro, la
promocion vertical, a través de la cual los profesores y profesoras pueden ejercer tareas
diferentes a la docencia directa, tales como cargos directivos o de supervision” (Murillo,

2005).

Desde una mirada complementaria, Rizo (2005) plantea que el proceso evaluativo
debe privilegiar una profunda reflexion en torno a las posibilidades de mejoramiento,
como arma esencial para potenciar la capacidad transformadora que coayude a la
solucién de las més sentidas problemaéticas siempre en pro de una sociedad mas justa y
humana. De esta manera, incorpora en el proceso de evaluacion objetivos relacionados

con el fin de la practica docente, mas que centrarse en la forma de llevar adelante la labor.

Ahora bien, en nuestro pais, el proceso de evaluacion de desempefio docente tiene
principalmente consecuencias respecto del incremento salarial. Considerando esto, es
necesario analizar y comparar los procesos que se estan llevando a cabo en la Evaluacion

de Desempefio Docente en nuestro pais.

Como lo planteamos anteriormente, la existencia de un sistema de evaluacion
docente se sostiene a partir del supuesto de que un aumento de la calidad de los docentes
va a incidir positivamente en el mejoramiento de los aprendizajes de los alumnos y, por
ende, en el incremento de la calidad del sistema educacional en general. Es por ello que
Ministerio de Educacion Chileno plantea que en la mayoria de las reformas educativas
llevadas a cabo en América Latina se ha puesto el énfasis en “el redimensionamiento del
rol del Estado en la conduccion de los sistemas educativos, en la transformacion
curricular, en el mejoramiento de los contextos fisicos en que tiene lugar el acto
educativo, incluso en la capacitacion, etc., pero no en el perfeccionamiento de la

seleccion de los postulantes a las carreras pedagogicas, en el mejoramiento de la
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formacion inicial y en la transformacion del desempefio profesional de los docentes, lo

que no quiere decir que no se hayan realizado acciones en ese sentido” (MINEDUC,

2000).

Ademas, Magaly Robalino (2006), indica que la evaluacion escolar, mediante la
supervision, ha sido el mecanismo tradicional para evaluar a los docentes. Asi, con la
implementacion de la Reforma Educacional y la introduccién de mediciones
internacionales del aprendizaje de los estudiantes, el centro de la discusion se ha visto
transformado, siendo relevante desarrollar procesos de evaluacion de los docentes en

diversos aspectos, y no sélo en tematicas administrativas.

En este sentido, plantea que la concepcion inicial que existia respecto a la
evaluacion, la cual se constituia, principalmente, en verificar el logro de estandares y
criterios minimos, traducida a una evaluacion de caracter sumativa, en la actualidad se
ve complementada “con una perspectiva donde el objetivo primordial es ayudar al
docente a mejorar su desempeiio, identificando sus logros y detectando sus problemas”
(Robalino, 2006). De esta manera, se considera que “la finalidad de la evaluacion del
desempefio docente es un tema clave y a partir de ello debiera desarrollarse cualquier
sistema educativo” (Robalino, 2006). Lo relevante es que, a lo menos en términos
discursivos, los principales agentes involucrados en el proceso evaluativo (profesores y
actores ministeriales) reconocen explicitamente la importancia de llevar adelante estos
procesos, a través de mediciones dinamicas, multidimensionales y centradas en el

desarrollo de competencias que permitan el logro de aprendizajes de los estudiantes.

Otra clasificacion relevante es la realizada a partir del estudio realizado por
Alejandra Schulmeyer, llamado “Estado actual de la Evaluacion Docente en trece paises

de América Latina”. En este estudio, se realiza un diagndstico sobre los principales
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aspectos que se consideran para construir las evaluaciones de los docentes en

Latinoamérica, destacAndose cuatro aspectos.

Un primer aspecto a considerar es el aseguramiento juridico, en el que “si bien se
tiene avances para el aseguramiento de los docentes, aln hay que continuar trabajando
por lograr que esta importante politica educativa tenga la necesaria viabilidad en nuestra
region” (Schulmeyer, 2002), imprimiendo una mirada histdrica al proceso evaluativo
docente continental. Un segundo aspecto es la participacion sindical, en el que se sintetiza
que “los sindicatos de la educacién sélo se manifiestan en franca oposicion a la
evaluacion de desempeiio docente en Argentina y Colombia” (Schulmeyer, 2002: 32),

siendo en muchos casos indiferentes o adoptando posiciones ambivalentes.

Un tercer aspecto destacado es la estructura institucional de la evaluacion docente,
en donde el tema relevante es la seleccion a la universidad, donde “hay dos tendencias
bien diferenciadas: En un primer grupo de paises son las universidades y/o institutos
superiores pedagogicos los que de manera independiente elaboran los examenes de
ingreso a las carreras pedagdgicas (Brasil y Pert)” (Schulmeyer, 2002), mientras existe
“un segundo grupo de paises existen estructuras institucionales nacionales que elaboran
las pruebas de ingreso (Cuba, México, Paraguay y Uruguay)” (Schulmeyer, 2002). Sin
embargo, para la evaluacion de desempefio profesional, las pruebas centrales se realizan
en todos los paises, excepto México. Finalmente, existe un cuarto aspecto destacado, que
dice relacion con el costo de las evaluaciones, donde en general son estas son financiadas

por el estado o por instituciones municipales o federales.

Quizéas lo mas importante es que, para la evaluacion de desempefio profesional, la
mayoria de los paises considera esencial “lograr disefiar ¢ implementar un sistema de

evaluacion del desempefio profesional del docente, que esté centrado en su desarrollo
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profesional, y por lo tanto estimule su permanencia y compromiso con la escuela y sus
resultados docentes y educativos” (Schulmeyer, 2002). En este sentido, la autora define
la evaluacion de desempeiio como “la identificacion y medicion de los objetivos de la
labor que desempefia el individuo, la forma en que utiliza los recursos para cumplir esos

objetivos y la gestion del rendimiento humano de las organizaciones” (Schulmeyer,

2002).

Respecto de la implementacion de procesos de evaluacion docente en Chile, un
primer hito a considerar esta relacionado con la promulgacion, en el afio 1991, del
Estatuto Docente (Ley 19.070). Esta ley se considera en el principal marco legal desde
el cual se ordenan las condiciones de servicio del personal docente, siendo aplicable a
todos los profesionales de la educacion, cualesquiera, que sea el tipo de establecimiento
educacional donde trabajan (municipal, particular subvencionado, particular pagado).
Las medidas centrales de este estatuto son: Mayor estabilidad laboral, configuracion de
una estructura salarial propia (que asegura niveles minimos y proporciona diversos
estimulos por sobre éste), instauracion de una “carrera docente” que da perspectivas de
desarrollo profesional y el reconocimiento del derecho a gozar de un perfeccionamiento

permanente.

En este marco nace y se desarrolla el Sistema de Evaluacion del Desempefio
Profesional Docente, implementado en junio del afio 2003. Con este sistema, se incorpora
una evaluacion que se realiza a todos los docentes del sistema Municipal y que fue puesta
en marcha a partir de agosto del mismo afio. Esta regulada por el articulo 70 del Estatuto
Docente, reemplazado por la letra d) del articulo 12 de la Ley N° 19.933, publicada en el

Diario Oficial el 12 de febrero de 2004. Dicho articulo reemplaza al antiguo sistema de
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calificaciones y establece el nuevo sistema de evaluacion que tiene caracter formativo, y

establece también un nuevo tiempo de duracion de la evaluacion (cada cuatro afios).

La implementacion del sistema de evaluacién “reconocido y valorado por los
profesores y profesoras en Chile significo un largo proceso de discusion, trabajo, lucha
y compromisos, dirigido, principalmente, por el propio magisterio, a través de su
organizacion gremial, el Colegio de Profesores de Chile que tiene 68% de profesores de
todo el pais afiliados” (Assael y Avalos, 2006). Sin embargo la discusidn y construccion
del proceso de evaluacion parte, en términos formales, en el afio 1997 y durante todos los
siguientes afios fueron incorporandose diferentes actores relevantes, tales como la
Asociacién Chilena de Municipalidades, el MINEDUC y el Colegio de profesores.
Assael y Avalos dividen en tres etapas este proceso de implementacién, una primera
etapa, entre 1997 y 1999, que se llama “primeros pasos”, una segunda etapa,
comprendida entre los afios 2000 y 2001, llamada ‘“construccion del sistema de
evaluacion docente, y, por Gltimo, la tercera etapa “el dificil proceso de instalacion de la

evaluacion docente” (Assael y Avalos, 2006), que se desarroll6 entre 2002 y 2005.

Como tal, la Evaluacion Docente surge a partir del acuerdo suscrito por el
MINEDUC, la Asociacion Chilena de Municipalidades y el Colegio de Profesores de
Chile, el que estableci6 que esta evaluacion se realizaria a todos los profesionales de aula
del sistema municipal, segun los criterios establecidos en el Marco para la Buena
Ensefianza (2004). Este marco establece estdndares para una adecuada practica
profesional del docente, asi como las principales responsabilidades que contribuyen
significativamente al aprendizaje de sus alumnos y las responsabilidades que asume en
el aula, en la escuela y en la comunidad donde se inserta los profesionales. De esta

manera, el Marco para la Buena Ensefianza “busca representar todas las
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responsabilidades de un profesor en el desarrollo de su trabajo diario, tanto las que asume
en el aula como en la escuela y su comunidad, que contribuyen significativamente al

éxito de un profesor con sus alumnos” (MINEDUC, 2004).

El Centro de Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigaciones Pedagogicas
(CPEIP) tiene la responsabilidad técnica y financiera del Sistema de Evaluacion de
Desempefio Profesional, “un Consejo Técnico, con representantes del Colegio de
Profesores, Asociacion Chilena de Municipalidades e instituciones académicas, asesora
el proceso para su seguimiento permanente, retroalimentacion y mejora” (Assael y

Avalos, 2006).

Ahora bien, para medir a los docentes en la Evaluacion de Desempefio Docente
(EDD), se crearon cuatro instrumentos, cada uno con sus respectivas ponderaciones: i)
Portafolio (60%); ii) Autoevaluacion del docente (10%); iii) Entrevista a un par (20%) e;
iv) Informes de terceros (10%). A partir de la aplicacién de estos distintos instrumentos,
y considerando el Reglamento de Evaluacion Docente, desarrollado por el MINEDUC,
se establecen los siguientes niveles de desempefio, que deben considerarse como los

principales resultados del proceso de evaluacion docente a través de la EDD:

i) Destacado: Indica un desempefio profesional que, clara y consistentemente, sobresale
con respecto a lo que se espera de los indicadores evaluados. Suele manifestarse por un
amplio repertorio de conductas respecto a lo que se esta evaluando, o bien, por la riqueza

pedagdgica que se agrega al cumplimiento del indicador.

i) Competente: Indica un desempefio profesional adecuado en el indicador evaluado.
Cumple con lo requerido para ejercer profesionalmente el rol docente. Aun cuando no es

excepcional, se trata de un buen desempefio.
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iii) Basico: Indica un desempefio profesional que cumple con lo esperado, pero con cierta
irregularidad. Esta categoria también se usa cuando existen algunas debilidades que

afectan el desemperio, pero su efecto no es severo ni permanente.

iv) Insatisfactorio: Indica un desempefio que presenta claras debilidades en el conjunto

de los indicadores evaluados y éstas afectan significativamente el quehacer docente.

De acuerdo a esta clasificacion, el Reglamento establece los principales beneficios
asociados al proceso de evaluacién. De esta forma, los docentes evaluados como
destacados y competentes tendran acceso a oportunidades de desarrollo profesional,
mientras que los que obtengan en su evaluacion el nivel basico o insatisfactorio
dispondran de planes especificos de perfeccionamiento gratuitos destinados a superar sus

debilidades.

Desde el punto de vista de la percepcion de los docentes acerca del proceso de
implementacién de la Evaluacion de Desempefio Docente, se plantea que los profesores
consideran que el instrumento de auto-evaluacion “esta muy centrada en las dimensiones
del Marco de Buena Ensefianza referidas a la ensefianza en el aula y no en las otras que
tienen que ver con el clima en el aula y su apoyo al desarrollo personal de los alumnos™
(Assael y Avalos, 2006). Ademas, sienten que algunos evaluadores tienen una actitud de
supervisién méas que de acogida. Tanto el CPEIP como el Colegio de Profesores plantean
que el enfoque formativo de la evaluacién es apropiado ya que con el s6lo hecho de que
los profesores participen, ha promovido un proceso de aprendizaje y reflexion. Sin
embargo, se destaca que el proceso no “ha logrado superar la tension y el estrés que viven
los docentes durante el proceso de evaluacion (CPEIP, Colegio de Profesores)” (Assael
y Avalos, 2006). Finalmente, las autoras relevan que el Colegio de profesores destaca

que es necesario mejorar las condiciones de trabajo de los docentes, especialmente en los
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tiempos de trabajo, el que esta sobrecargado por el trabajo en el aula, pero no considera

tiempo para trabajar colectivamente y para el desarrollo profesional.

I1. DISENO METODOLOGICO

1.4 METODOLOGIA

1.4.1. Hipotesis de investigacion
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Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente en la Institucién

Educativa N° 64731 Mariscal Céceres de Atalaya.

1.4.2. Variables

Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Dependiente: Desempefio Docente

1.4.3. Poblacién

La poblacion de docentes en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Céceres de Atalaya

1.4.4. Unidad de muestra

La unidad de muestra esta conformada por 20 docentes en la Institucion Educativa N° 64731

Mariscal Caceres de Atalaya.

1.4.5. Unidad de analisis

La presente unidad de anélisis est4 conformada por Un docente.

1.4.6. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo correlacional, ya que el propdsito de la investigacion es
examinar la relacion entre dos variables (Salkind, 1999). En ese sentido, “la investigacion
proporciona indicios de la relacion que podria existir entre dos 0 mas cosas, o de qué tan

bien uno o mas datos podrian predecir un resultado especifico” (p.19).

1.4.7. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es descriptivo, correlacional. Los estudios

correlacionales tienen como propoésito medir el grado de relacion que existe entre dos o
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mas conceptos, categorias o variables (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006, p.104-
105). En este sentido, la presente investigacion nos permite conocer el grado de relacion

que existe entre ambas variables (Clima Organizacional y Desempefio Docente).

Para recolectar la informacion se aplicaré dos encuestas de tipo Likert

Relacién

X —Y

En donde:

X: Clima Organizacional

Y: Desempefio Docente

D= Docentes

R=Relacion

1.4.8. Técnica e instrumentos de recoleccion y procesamiento de datos

Para poder recolectar y analizar datos se aplicaran encuestas para medir la Clima
Organizacional y Desempefio Docente, a fin de obtener informacion sobre estas

variables.

Para medir la variable Clima Organizacional donde la escala sera de tipo Likert la
cual tendrd 30 items y 5 alternativas de respuesta, en dicha encuesta se evaluara Tres
dimensiones: Planificacion Pedagogica, Autorrealizacion, Organizacion. La escala que

se empleard serd la siguiente:

Baja; Media; Alta
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Para medir la variable Desempefio Docente se aplicara también la escala tipo Likert
la cual tendréd 31 items y 4 alternativas de respuesta, se evaluard Cuatro dimensiones:
Comportamiento Institucional, Creacion de ambientes favorables para el aprendizaje,
Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos y Profesionalismo docente planteadas por

Valdés H. (2000).

La escala que se empleard serd la siguiente:

Deficiente; Aceptable; Excelente

1.4.8.2. Técnicas de procesamiento y andlisis de los datos

En cuanto al procesamiento de datos éste consistird en el célculo, seleccion,
clasificacion y ordenacion de tablas o cuadros, debidamente codificados y tabulados. La
tabulacion se realizara de forma electronica y se someterd al tratamiento estadistico, para
de esta manera determinar el significado de aquellas relaciones significativas y obtener
como resultado la existencia de una coherencia entre Cultura Organizacional y
Desempefio Docente. Para analizar los datos se utilizaré el Software Excel o Spss version
22, y se utilizara la prueba estadistica spearman para corrobar la prueba de hipétesis

planteada.
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I11. ANALISIS Y RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla N° 01
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional.

Nivel de Cultura Organizacional fi hi%
Baja 05 25.00
Media 11 55.00
Alta 04 20.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 01
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional.
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Nivel de Cultura Organizacional

En la Tabla y Grafico N° 01 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional el 55.00%
su nivel es Media, mientras que el 25.00% su nivel es Baja y solo el 20.00% su nivel es
Alta.
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Tabla N° 02
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Planificacion Pedagogica).

Nivel de Cultura Organizacional fi hi%
(Dimensién Planificacion Pedagdgica)
Baja 06 30.00
Media 12 60.00
Alta 02 10.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 02
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya seguin Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Planificacion Pedagdgica).
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En la Tabla y Gréafico N° 02 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya segin Nivel de Cultura Organizacional
(Dimension Planificacion Pedagogica) el 60.00% su nivel es Media, mientras que el
30.00% su nivel es Baja y solo el 10.00% su nivel es Alta.
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Tabla N° 03
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Autorrealizacion).

Nivel de Cultura Organizacional fi hi%
(Dimension Autorrealizacion)
Baja 06 30.00
Media 11 55.00
Alta 03 15.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 03
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya seguin Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Autorrealizacion).
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En la Tabla y Gréafico N° 03 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional
(Dimensién Autorrealizacion) el 55.00% su nivel es Media, mientras que el 30.00% su

nivel es Baja y solo el 15.00% su nivel es Alta.
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Tabla N° 04
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Organizacion).

Nivel de Cultura Organizacional fi hi%
(Dimension Organizacion)
Baja 07 35.00
Media 12 60.00
Alta 01 05.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 04
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Organizacion).
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En la Tabla y Gréafico N° 04 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional
(Dimensién Organizacion) el 60.00% su nivel es Media, mientras que el 35.00% su nivel

es Baja y solo el 05.00% su nivel es Alta.
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Tabla N° 05
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional segin Dimensiones

Nivel de Cultura Organizacional segin Dimensiones

Niveles Planificacion Autorrealizacion Organizacion
Pedagdgica
fi hi% fi hi% fi hi%
Baja 06 30.00 06 30.00 07 35.00
Media 12 60.00 11 55.00 12 60.00
Alta 02 10.00 03 15.00 01 05.00
Total 20 100.00 20 100.00 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 05
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Cultura Organizacional (Dimension Organizacion).
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Tabla N° 06
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente

Nivel de Desempefio Docente fi hi%
Baja 06 30.00
Media 09 45.00
Alta 05 25.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 06
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desemperio Docente
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En la Tabla y Gréafico N° 06 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente el 45.00%
su nivel es Aceptable, mientras que el 30.00% su nivel es Deficiente y solo el 25.00% su

nivel es Excelente.
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Tabla N° 07
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension Comportamiento Institucional)

Nivel de Desempefio Docente fi hi%
(Dimension Comportamiento Institucion:
Baja 06 30.00
Media 11 55.00
Alta 03 15.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 07
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya sequn Nivel de Desempefio Docente (Dimension Comportamiento

Institucional
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En la Tabla y Gréafico N° 07 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension
Comportamiento Institucional) el 55.00% su nivel es Aceptable, mientras que el 30.00%

su nivel es Deficiente y solo el 15.00% su nivel es Excelente.

67



Tabla N° 08
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension Creacion de ambientes

favorables para el aprendizaje)

Nivel de Desempefio Docente fi hi%
(Dimensién Creacion de ambientes
favorables para el aprendizaje)

Baja 03 15.00
Media 12 60.00
Alta 05 25.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 08
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desemperio Docente (Dimensién Creacion de ambientes

favorables para el aprendizaje)
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En la Tabla y Gréafico N° 08 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension
Creacion de ambientes favorables para el aprendizaje) el 60.00% su nivel es Aceptable,

mientras que el 15.00% su nivel es Deficiente y solo el 25.00% su nivel es Excelente.
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Tabla N° 09
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension Ensefianza para el aprendizaje

de los alumnos)

Nivel de Desempefio Docente fi hi%
(Dimension Ensefianza para el aprendize
de los alumnos)

Baja 06 30.00
Media 11 55.00
Alta 03 15.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 09
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya seguin Nivel de Desemperio Docente (Dimension Enseflanza para el

aprendizaje de los alumnos)
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En la Tabla y Gréafico N° 09 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension
Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos) el 55.00% su nivel es Aceptable, mientras

que el 30.00% su nivel es Deficiente y solo el 15.00% su nivel es Excelente.

69



Tabla N° 10
Distribucion de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension Profesionalismo Docente)

Nivel de Desempefio Docente fi hi%
(Dimension Profesionalismo Docente)
Baja 07 35.00
Media 09 45.00
Alta 04 20.00
Total 20 100.00

Fuente: Encuesta Aplicada
Grafico N° 10
Porcentaje de los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de

Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension Profesionalismo Docente)

45.00

45.00 -
40.00 -
35.00
30.00
25.00 1
20.00 -
15.00 -
10.00 -

5.00 -

0.00

20.00

Porcentaje

Deficiente Aceptable Excelente

Nivel de Desempefio Docente
(Dimension Profesionalismo Docente)

En la Tabla y Gréafico N° 10 se observa que los Docentes de la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente (Dimension
Profesionalismo Docente) el 45.00% su nivel es Aceptable, mientras que el 35.00% su

nivel es Deficiente y solo el 20.00% su nivel es Excelente.

Variable Independiente:
Cultura Organizacional

Variable Dependiente:
Desempefio Docente
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Diagrama de Dispersién entre las variables Cultura Organizacional y Desempefio

Docente.
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) CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 01
HIPOTESIS.-
Hipotesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente en

la Institucién Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

TP 0997 44
\/(1—/)2) \/(1—(0.997)2)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2=0.025 RR 1-a=095RA a/250.025RR

Tt =-2.101 Tt =2.101

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional y
Desempefio Docente en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya,
mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman) a un nivel de
significancia del 5%

Correlaciones

Cultura Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,997™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,997™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Variable Independiente:
Cultura Organizacional (Dimension Planificacion Pedagdgica)

Variable Dependiente:
Desempefio Docente

72



Diagrama de Dispersion entre las variables Cultura Organizacional (Dimensién

Planificacion Pedagodgica) y Desemperio Docente.

Desempefio Docente

120

100

o]
o

[o2}
o

I
o

N
o

10 15 20 25 30 35 40

Cultura Organizacional (Dimensién Planifacién Pedagdgica)

45

50

73




CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 02
HIPOTESIS.-
Hipotesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional (Dimension Planificacion
Pedagogica) y Desempefio Docente en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres
de Atalaya
Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional (Dimension
Planificacion Pedagogica) y Desempefio Docente en la Institucién Educativa N° 64731
Mariscal Caceres de Atalaya
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

P 0.916 969
\/(1—p2) \/(1—(0.916)2)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2=0.025 RR 1-a=095RA a/2x0.025RR

Tt =-2.101 Tt =2.101

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional
(Dimensién Planificacion Pedagdgica) y Desempefio Docente en la Institucion Educativa N°
64731 Mariscal Caceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente
de spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Cultura Organizacional
(Dimension Planificacion Desempefio
Pedagogica) Laboral
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 ,997™
(Dimensioén Planificacion Sig. (bilateral) ,000
Pedagdgica) N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,997™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Variable Independiente:

Cultura Organizacional (Dimension Autorrealizacion)

Variable Dependiente:
Desempefio Docente
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Diagrama de Dispersion entre las variables Cultura Organizacional (Dimensidn

Autorrealizaciéon) y Desempefio Docente.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 03

HIPOTESIS.-

Hipotesis Nula: No  Existe

Caceres de Atalaya

Hipotesis Alternativa: Existe

Caceres de Atalaya

relacion

entre

NIVEL pE SIGNIFICANCIA: a.=0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

Cultura

Organizacional

relacion entre Cultura Organizacional
Autorrealizacion) y Desempefio Docente en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal

(Dimensién
Autorrealizacion) y Desempefio Docente en la Institucién Educativa N° 64731 Mariscal

(Dimension

_p 095 449
J(l—/f) J(l—(o.%sf)
n—2 20-2
Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES
a/2=0025RR /1-a=095RA «a/250.025RR
] Tt =-2.101 Tt =2.101
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional

(Dimension Autorrealizacion) y Desempefio Docente en la Institucion Educativa N° 64731
Mariscal Céaceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de

spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Cultura Organizacional

(Dimension Desempefio
Autorrealizacion) Laboral
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,935™
(Dimension Sig. (bilateral) ,000
Autorrealizacion) N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,935™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Variable Independiente:

Cultura Organizacional (Dimension Organizacion)

Variable Dependiente:
Desempefio Docente
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Diagrama de Dispersion entre las variables Cultura Organizacional (Dimensién
Organizaciéon) y Desempefio Docente.
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 04
HIPOTESIS.-
Hipotesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional (Dimension Organizacion)
y Desempefio Docente en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya
Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional (Dimension
Organizacién) y Desempefio Docente en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres
de Atalaya
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

T yo, _ 0.744 _ 472
J(l—pZ) \/(1—(0.744)2)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2=0.025 RR 1-a=095RA a/250.025RR

Tt =-2.101 Tt =2.101

DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional
(Dimension Organizacion) y Desempefio Docente en la Institucién Educativa N° 64731
Mariscal Céaceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de
spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Cultura Organizacional
(Dimension Desempefio
Organizacion) Laboral
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 744
(Dimension Organizacion) Sig. (bilateral) ) ,000
N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 744 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Variable Independiente:
Cultura Organizacional

Variable Dependiente:
Desempeiio Docente (Dimension Comportamiento Institucional)
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Diagrama de Dispersién entre las variables Cultura Organizacional y Desempeiio
Docente (Dimension Comportamiento Institucional).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 05
HIPOTESIS.-
Hipdtesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Comportamiento Institucional) en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal
Céceres de Atalaya
Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Comportamiento Institucional) en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal
Céceres de Atalaya
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

P 0915 o
\/(1—p2) \/(1—(0.915?)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

a /2=0.025 RR 1-a=0.95RA a/250.025RR
Tt =-2.101 Tt =2.101
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional y

Desempefio Docente (Dimension Comportamiento Institucional) en la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student
(coeficiente de spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Cultura Desempefio Laboral (Dimension

Organizacional | Comportamiento Institucional)

Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,915™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,915™ 1,000
(Dimension Sig. (bilateral) ,000

Comportamiento N

20 20

Institucional)

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

Variable Independiente:
Cultura Organizacional

Variable Dependiente:
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Desemperio Docente (Dimension Creacion de ambientes favorables para el
aprendizaje)

Diagrama de Dispersion entre las variables Cultura Organizacional y Desempefo

Docente (Dimension Creacion de ambientes favorables para el aprendizaje).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 06
HIPOTESIS.-
Hipdtesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Creacidn de ambientes favorables para el aprendizaje) en la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya
Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Creacion de ambientes favorables para el aprendizaje) en la Institucion Educativa
N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

P 0785 4
\/(1—p2) \/(1—(0.785?)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2=0.025 RR 1-a=095RA a/2x0.025RR

Tt =-2.101 Tt =2.101
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional y
Desempefio Docente (Dimensidn Creacion de ambientes favorables para el aprendizaje) en la
Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica
T de Student (coeficiente de spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Desempefio Laboral (Dimension
Cultura Creacion de ambientes

Organizacional | favorables para el aprendizaje)

Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,785™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,785™ 1,000
(Dimension Creacion de Sig. (bilateral) ,000

ambientes favorables para el N

20 20

aprendizaje)

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

Variable Independiente:
Cultura Organizacional

Variable Dependiente:
Desempefio Docente (Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos)

82




Diagrama de Dispersién entre las variables Cultura Organizacional y Desempefio

Docente (Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 07
HIPOTESIS.-
Hipdtesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos) en la Institucion Educativa N°
64731 Mariscal Caceres de Atalaya
Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos) en la Institucién Educativa N°
64731 Mariscal Caceres de Atalaya
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

P 0.804 _t7a
\/(1—p2) \/(1—(0.804)2)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2=0.025 RR 1-a=095RA a/2x0.025RR

Tt =-2.101 Tt =2.101
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional y
Desempefio Docente (Dimensién Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos) en la
Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica
T de Student (coeficiente de spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Desempefio Laboral (Dimension
Cultura Ensefianza para el aprendizaje
Organizacional de los alumnos)
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,804™
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,804™ 1,000
(Dimension Ensefianza para - sjg. (bilateral) ,000
el aprendizaje de los N
alumnos) 20 20

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

Variable Independiente:
Cultura Organizacional

Variable Dependiente:
Desempefio Docente (Dimension Profesionalismo Docente)
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Diagrama de Dispersién entre las variables Cultura Organizacional y Desempeiio
Docente (Dimension Profesionalismo Docente).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS N° 08
HIPOTESIS.-
Hipdtesis Nula: No Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Profesionalismo Docente) en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres
de Atalaya
Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
(Dimension Profesionalismo Docente) en la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres
de Atalaya
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05
ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

_ yo, _ 0.707 404
J(l—/f) \/(1—(0.707?)
n-2 20-2

Grado de libertad n-2=20-2=18 Ttabla=2.101 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

a /2=0.025 RR 1-a=0.95RA a/250.025RR
Tt =-2.101 Tt =2.101
DECISION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre Cultura Organizacional y

Desempefio Docente (Dimensién Profesionalismo Docente) en la Institucion Educativa N°
64731 Mariscal Caceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente
de spearman) a un nivel de significancia del 5%

Correlaciones

Cultura Desempefio Laboral (Dimension

Organizacional Profesionalismo Docente)
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 707
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 707 1,000

(Dimension Profesionalismo  sjg. (pilateral) ,000

Docente) N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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3.2 CONSTRUCCION DE LA PROPUESTA PROGRAMA DE
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 664731 MARISCAL CACERES DE ATALAYA.

I.- INTRODUCCION:

En estos tiempos modernos donde imperan el paradigma de la globalizacion vy el
avance cientifico y tecnoldgico en punta, la humanidad entera ha sufrido cambios muy
sustanciales en los aspectos: econémico, politico y social; generando problemas en paises
en vias de desarrollo; asi afectando a la educacion en general, dando lugar a muchos
paradigmas de reformas educativas y la intervencién de otras organizaciones

internacionales con miras a mejorar la cultura organizacional.

La cultura organizacional es el conjunto de normas, habitos y valores que practican
los individuos de una organizacién, y que hacen de esta su forma de comportamiento e
influye en los miembros de las instituciones educativas esencialmente los niveles de
desempefio laboral docente y por este motivo me ha permitido como investigadora
comprobar la hipdtesis planteada: Por lo tanto Existe relacion entre la cultura
organizacional y desempefio laboral en los docentes de la I. E. N° 64731 Mariscal
Céceres de Atalaya mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman)

a un nivel de significancia del 5%. (Con un valor de p=0.000)

I1.- FUNDAMENTACION:

FUNDAMENTACION FILOSOFICA:

La cultura organizacional constituye el marco axiologico dentro del cual se conducira
la organizacion en la busqueda de sus objetivos. Sirven para establecer en términos

amplios y abstractos la forma en que se desarrollara el comportamiento cotidiano.
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Los valores rectores de la organizacion responden a las siguientes caracteristicas:

¢ Necesitan ser conocidos por todos los miembros de la organizacion.

e Son ineludibles para guiar la vida interna de la organizacion, asi como proyectar

una imagen favorable hacia el exterior.
e Buscan el bienestar colectivo.

Una vez que se conozcan los valores rectores y compromisos de la empresa, es
posible trazar objetivos y otros elementos del plan. Sabiendo qué tipo de principios se
seguiran dentro de la empresa, se puede determinar como va a ser el comportamiento

interno y la proyeccion de la organizacion hacia el exterior.

FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA:

La Cultura Organizacional es una forma aprendida de hacer en la organizacion, que
se comparte por sus miembros, consta de un sistema valores y creencias basicas que se
manifiesta en: normas, actitudes, conductas, comportamientos, la manera de
comunicarse, las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la historia compartida,
el modo de dar cumplimiento a la misién y la materializacion de la vision, en su

interaccion con el entorno, en un tiempo dado.

A partir de lo expuesto, podemos considerar las siguientes caracteristicas
particulares de la Cultura Organizacional: es Unica para cada organizacion; nace desde
su configuracién y no es facil de descifrar; es un fenémeno objetivo, profundo y
dindmico, que se expresa en la subjetividad; es una forma de desarrollo de los miembros
de una organizacién y un producto aprendido de la experiencia grupal; se expresa a través
de sefiales que pueden ser desde el flujo de informacién, la moda, el lenguaje, las

emociones, el orden, la disciplina, hasta el ambiente en los locales de trabajo.
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Schein (1988) continda con la vision antropolédgica y define a la Cultura
Organizacional como un patron de presunciones basicas, inventadas, desarrolladas o
descubiertas por un grupo determinado durante un proceso de aprendizaje en el
tratamiento de los problemas de adaptacion externa e integracion interna. Refiere
ademas, que dicho patrén ha proporcionado resultados positivos y por lo tanto retiene la
manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con los problemas

organizacionales.

Este autor expresd una definicién clara y acertada de la Cultura Organizacional, y
que es asumida actualmente por muchos investigadores del tema. Por ejemplo Fleury
(1989) abordd el poder en las organizaciones, Villafafie (1999) el consciente y el

inconsciente corporativo como expresion de la cultura organizacional.

FUNDAMENTACION TECNICA :

Generar un cambio de cultura requiere del compromiso de los directivos y jefes de
la organizacion, para implementar practicas de recursos humanos y liderazgo que lleven
a la mejora del desempefio laboral (Fischman, 2009). Por lo tanto, el cambio inicia en la
Alta Direccion cuyos miembros deben convertirse en el ejemplo a seguir de todo el

personal.

Fishman, (2009) propone las siguientes practicas de recursos humanos y liderazgo

que impactan la cultura para generar un cambio positivo.

Practicas técnicas del liderazgo:
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El Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos Chiavenato, (1993).

La capacidad de ejercer el liderazgo no es una aptitud con la que se nace, sino que
es una cualidad que se crea con la practica por la posibilidad de introducir cambios. Dadas
unas circunstancias especificas, una persona que no presenta ningin comportamiento de

lider, de pronto emerge como lider natural. El liderazgo es un proceso de aprendizaje

Para Fischman, (2009) cuando se inicia un proceso de cambio cultural, se debe
tener el compromiso de la Alta Direccidon, proponiendo que todos participen para lograr

los resultados deseados.

I11.- JUSTIFICACION.

Una de las estrategias para el desarrollo de un organismo social lo constituye
la documentacidn de sus sistemas y en ese orden se hace evidente la necesidad de contar
con un programa de revision constante sobre los sistemas, métodos y procedimientos en
la ejecucién operativa, que permita descubrir, evaluar y corregir desviaciones de los
planes originales. Es asimismo importante contar dentro de una institucion educativa con
personal especializados en el estudio de sistemas de la organizacién o, en su caso, utilizar
los servicios de consultaria externa. De cualquier manera, es manifiesta la necesidad de
elaborar una guia sobre la guia sobre la actuacion individual o por funciones, como
consecuencia légica de intentar un control adecuado dentro de la diversidad de

actividades que en la empresa se llevan a cabo.

Es por lo anterior que se considera necesario formular la siguiente propuesta que

se deben emprender en la institucion educativa, es la preparacion de un manual de
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organizacion que permita dar a conocer o aclarar los objetivos, las politicas a seguir, la
estructura y funciones, las técnicas, métodos y sistemas para el desarrollo propio de las

funciones de toda institucién educativa.

En la actualidad las pequefias y medianas empresas tienden a sufrir constantes
cambios debido a las perspectivas del ambiente competitivo, es por ello que tienen que
actualizarse continuamente e innovar sus sistemas adecudndose a las nuevas
circunstancias del momento, por ello es necesario que toda empresa cuente con un buen
funcionamiento en su estructura organizativa, debido a que el area administrativa es el

soporte de las actividades operativas y de produccion de la empresa.

IV.-CARACTERIZACION DE LAS ESTRATEGIAS DEL PROGRAMA DE
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

MARISCAL CACERES DE ATALAYA

PRACTICAS DE PERSONAL

La practica de personal debe estar alineada con los pilares culturales que se quieren

introducir en la cultura.

e La Practica de la Comunicacion.- (Ferndndez Collado, 2014) define la
comunicacion organizacional como el conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio,
también la entiende como un conjunto de técnicas y actividades encaminadas a
facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la
organizacion, entre la organizacién y su medio; o bien, influir en las opiniones,
aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacion, todo

ello con el fin de que ésta ultima cumpla mejor y mas rapido los objetivos. En
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comunicacion nunca es suficiente. Si sentimos que estamos sobre comunicando,

posiblemente nos falta comunicar ain mas.

La Practica del Reconocimiento. -El ser humano, segin estudios del
comportamiento, es siempre avido de reconocimientos y estimulos, sin los cuales
su productividad no se incrementa, o al menos, se estanca. En una organizacion
con baja frecuencia para entregar reconocimientos, este no tiene efecto para
mejorar la retencion ni el compromiso (Parra Osorio, 2007). Hacer el
reconocimiento a tiempo, impide que el esfuerzo se olvide y que el trabajador se
desmotive. Cuando se hace un reconocimiento, se debe darle toda la importancia
y que sea un acto que deje huella en el trabajador. El reconocimiento es uno de
los principales motivadores de a gente, ademas de ser uno de los mas fuertes

formadores de cultura.

La Practica de la Induccién. - Consiste en la orientacion, ubicacion y
supervision que se efectla a los trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse
asimismo a las transferencias de personal), durante el periodo de desempefio
inicial. Los programas de induccion en las empresas son de suma importancia
porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptacion en la misma (Chiavenato,
1993). El objetivo principal de la induccion es brindar al trabajador una efectiva
orientacion general sobre las funciones que desempefiard, los fines o razon social
de la organizacion y la estructura de ésta. La orientacion debe perseguir estimular
al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstaculos al grupo de trabajo
de la organizacion. Un programa de induccion muestra con hechos que las

personas si son importantes. Para (Fischman, 2009) invertir tiempo de trabajo
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para darle la bienvenida al nuevo trabajador transmite un mensaje implicito de

que las personas son respetadas valoradas.

La Préctica de la Capacitacion. — La capacitacion es un proceso mediante el
cual el personal adquiere habilidades que ayudan al logro de los objetivos de la
organizacion. Debido a que este proceso estd vinculado a diversos propositos
organizacionales, la capacitacion puede darse de manera limitada o amplia. En
sentido limitado, la capacitacion proporciona a los empleados conocimientos y
destrezas especificas e identificables para que los apliquen en sus puestos
actuales. Segun (Chiavenato, 2007) la capacitacion es un proceso educativo a
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de
objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de
la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea

compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.

La Practica de las Compensaciones. - El término compensacion se utiliza para
"designar todo aquello que los personas reciben a cambio de su trabajo” como
empleados de una empresa. De esto que las personas reciben por su trabajo, una
parte muy importante lo constituyen el sueldo, los incentivos, cuando los hay, y
las prestaciones, tanto en efectivo como en especie. La otra parte importante de
la compensacion, corresponde a la satisfaccion que el personal obtiene, de manera
directa, con la ejecucion de su trabajo y de las condiciones en que éste se realiza.
La otra parte importante de la compensacion comprende la satisfaccion que el

personal obtiene de manera directa, con la ejecucion de su trabajo y de las
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condiciones que este se realiza. (Villanueva & Gonzalez, 2005) nos mencionan
el término “compensacion total” y no dicen que se compone de tres grandes
elementos: la remuneracion base, los incentivos y los beneficios. La
remuneracion base hace referencia al sueldo base o salario, también llamado renta
fija. Los incentivos dependen del desempefio a largo o corto plazo, las metas, los
resultados y la reduccién de costos. Los beneficios son cominmente entendidos
como el componente no monetario de la compensacion total, como son: las

vacaciones, los seguros de vida y salud, los convenios, plan de retiro, entre otros.

La siguiente propuesta esta fundamentada en el analisis y resultados producto de nuestra

investigacion.
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LINEAMIENTO N°1: PRACTICAS DE LIDERAZGO

Objetivo: Formar jefes lideres que inspiren el cambio cultural.

TIEMPO
SEMANAS
ACTIVIDADES A
3 FRECUEN |RESPONSA INDICADO
ESTRATEGIA POLITICA EJECUTARSE lra |2da|3ra | 4ta CIA BLE RECURSOS R
Realizar un diagnostico del X
personal directivo Utiles de oficina

La capacitacion es y e,quotde

Capacitar alos | obligatoria para los |Contratar al personal externo X computo

jefes de todas las
jefes en temas de areas, que realizara el taller
liderazgo como: con especialistas Director y jefe
coaching, externos y de forma Trimestral | de Recursos |Utiles de oficina, | Jefes lideres

_ relaciones Trlmestral. _E,I costo de Realizar el taller. X Humanos egwpo de

interpersonales, [la capacitacion: 70% la cémputo y
organizacion y 30%
otros. los multimedia.
jefes.
Evaluacion de resultados X Utiles de oficina

y equipo de

Retroalimentacion X coémputo
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LINEAMIENTO N°2: PRACTICAS DE RECONOCIMIENTO
Objetivo: Reconocer el desemperio eficiente y eficaz de los docentes para lograr su identificacion

y COMpromiso.

TIEMP
O
SEMANAS
FRECUENCI
A RESPONSABL
T ACTIVIDADES A
ESTRATEGIA POLITICA EJECUTARSE lra | 2da | 3ra | 4ta E RECURSOS| INDICADOR
Conformar la comision Jefe de Recursos
de evaluacion y X
. Humanos 3

premiacion Utiles de

I . oficinay

Establecer premios Establecer estandares de Evaluaciony equipo de

honorl’ficc_Js ylo desempe_ﬁo para evaluar a calificacién X | X | X cémputo

economicos los trabajadores durante el
mensuales, afio. Establecer cuadro de X Trabajadores
semestralesy | Conformar una comisién premiacion reconocidos.
anuales de evaluacion y Permanente — Trabajadores
(capacitaciones, | premiacién conformada Comision de Utilesde | jgentificados y
diplomas, medallas,|por el jefe del personal, el Reunion de evaluaciony  |oficina. equipo|comprometidos.
otros) jefe inmediato y un reconocimiento X premiacion de computo y
representante de los multimedia,
trabajadores otros
Evaluacion de (L)thil(lziersladfl
resulta_do_s,de X equipo de
premiacion j
computo

Fuente: Elaboracion Propia
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LINEAMIENTO N°3: PRACTICAS DE CAPACITACION.
Objetivo: Capacitar a los docentes para mejorar el desempefio laboral.

TIEMPO
SEMANAS FRECUENC
1A
) ACTIVIDADES A RESPONSAB
ESTRATEGIA POLITICA EJECUTARSE lra | 2da | 3ra | 4ta LE RECURSOS
Realizar un diagnostico laboral de
los trabajadores. x
Elab I Utiles de oficina,
aborarun p ana Capacitacion equipo de computo
corto y mediano obligatoria a todos los| Realizar alianzas estratégicas con Jefe de Recurs?s
plazo_ para trabajadores universidades de la regién Humangs y Jefe
Capacitar al administrativos con X del area.
Itrabajdad:)r En_su modalidad interna 'y
u?igrae dgaésiéoy externa de manera Trimestral Utiles de ofici
. ’ trimestral. El T iles de oficina,
estableciendo costo de I Elaborar un plan de capacitacion equipo de computo.
alianzas Py X
e capacitacion: 80% la
esFrateglcas eon organizacion 'y 20% ti ici
universidades de los trabaiad Utiles de oficina,
la region. 0S trabajadores. Ejecutar el plan de capacitacion equipo de computo
X Jefe del area. y multimedia
Evaluar el plan de capacitacion. Utl!es de Of,ICIna y
X equipo de computo

Elaboracion: Propia.
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CONCLUSIONES

En el presente trabajo de investigacion se llego a las siguientes conclusiones:

«  Seidentifico que los Docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres
de Atalaya segun Nivel de Desempefio Docente el 45.00% su nivel es aceptable y el

25.00% su nivel es excelente.

*  Se describio los niveles de desempefio laboral docente donde los docentes de la
Institucién Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya segun el Desempefio
Docente (Dimension Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos) el 55.00% su nivel

es Aceptable y el 15.00% su nivel es Excelente.

«  Se precisaron las dimensiones del desempefio laboral de los docentes como el
comportamiento institucional, ensefianza para el aprendizaje de loa alumnos, creacion
de ambientes favorables para el aprendizaje, profesionalismo docente en la Institucion
Educativa N°64731 Mariscal Caceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de

Student (coeficiente de spearmean) a un nivel de significancia del 5 %

*  Se establecio la relacion entre Cultura Organizacional en la Dimensién Planificacion
Pedagdgica; Autorrealizacion; Organizacion y Desempefio Docente en la Institucion
Educativa N° 64731 Mariscal Céceres de Atalaya, mediante la prueba estadistica T de

Student (coeficiente de spearman) a un nivel de significancia del 5%
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RECOMENDACIONES

_ A la direccion, personal docente, estudiantes de nivel primario y personal
administrativo de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Céaceres de Atalaya poner
todo su esfuerzo posible para difundir la propuesta denominada Programa de Cultura

Organizacional.

_ A los docentes de la Institucion Educativa N° 64731 Mariscal Caceres de Atalaya

asumir el reto de mejorar el desempefio laboral docente.

_ A los egresados del programa de Maestria en Gerencia Educativa Estratégica de la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, realizar estudios de investigacion con mayor

profundidad sobre la cultura organizacional y desempefio laboral docente.

_ A la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de
Lambayeque, especificamente a la Unidad de Posgrado se sugiere difundir estas
propuestas de solucion y publicar en revistas indexadas los resultados de las

investigaciones de caracter cientifico.
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UNIVERSIDAD NACIONAL

“PEDRO RUIZ GALLO”

| FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

CUESTIONARIO PARA DOCENTES SOBRE LA CULTURA

ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de
caracteristica acerca de la cultura organizacional, cada una de ellas va
seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar.
Marque con un aspa su respuesta en solo uno de los recuadros valorados
del 1 al 5, teniendo en cuenta los siguientes criterios:

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
CULTURA ORGANIZACIONAL
N° PLANIFICACION PEDAGOGICA 31415
1 Considera que en la institucion se orienta de manera
adecuada las actividades pedagdgicas e institucionales.
2 Conoce las normas de convivencia establecidas en el
reglamento interno.
3 Los parametros que definen las normas de convivencia
son claros y conocidos por todos los estamentos.
4 Existe una atmdsfera de confianza y seguridad que
permite fortalecer el trabajo académico.
5 Existe apoyo y solidaridad entre los diferentes
estamentos.
6 Existe un dialogo fluido entre el personal docente y los
estudiantes.
7 Existe interaccion e intercambio de ideas entre el
personal docente y el alumnado.
8 Existe una buena relacion entre los diferentes
estamentos.
9 El personal docente y alumnos participan en las
comisiones de trabajo y jornadas pedagdgicas.
10 | Tienes dificultades para participar en comisiones de
trabajo o en asumir responsabilidades.
AUTORREALIZACION 31415
11 | Existe un grato ambiente de trabajo en la institucion.
12 | La comunicacion entre docentes y alumnos es abierta y
sincera.
13 | Existe libertad en el personal de la institucion para
expresar sus ideas de manera abierta.
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14 | Muestran predisposicion para trabajar grupalmente
compartiendo responsabilidades para el desarrollo de sus
labores académicas.

15 | Percibe un espiritu de cooperacion y ayuda entre los
diferentes estamentos de la institucion.

16 | Existen conflictos o enemistades entre los miembros de
la institucion.

17 | Los diferentes estamentos trabajan en conjunto para
resolver los problemas de interés comun.

18 | El personal directivo conoce los problemas que aqueja
a los profesores y/o alumnos.

19 | Existe coordinacion adecuada entre los diferentes
estamentos.

20 | Existe confianza y sinceridad entre los diferentes
estamentos de la institucion.

ORGANIZACION 5

21 | Se facilita la participacion del alumnado en la toma de
decisiones.

22 | Los aportes y sugerencias del alumnado son tomados
en cuenta por el personal directivo.

23 | Participas activamente en las jornadas pedagogicas
proponiendo soluciones a la problematica académica.

24 | Te integras facilmente al trabajo en equipo respetando
puntos de vista divergentes.

25 | Existen alumnos y/o docentes reacios a trabajar en
equipo.

26 | Existen conflictos o enemistad entre el personal docente.

27 | Existen conflictos internos que han deteriorado la
imagen institucional.

28 | Existe trabajo en conjunto para solucionar los
problemas que aquejan a la institucion.

29 | Existe apertura en el personal docente para tratar los
problemas de la institucién.

30 | Apoya y colabora con el personal docente para un

mejor desempefio académico.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO )
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICOS SOCIALES Y EDUCACION

ENCUESTA DEL DESEMPENO DOCENTE PARA LOS DIRECTORES Y
DOCENTES

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada pregunta y elija una de las cuatro
alternativas segun su criterio, marcando con una X. Teniendo en cuenta que:
1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = De acuerdo 4 = Totalmente de

acuerdo
S1elal.
AERE-A-P
N° COMPORTAMIENTO INSTITUCIONAL °E’ ‘é f g?g
= c [a) g

01 | La planificacion guarda relacién y coherencia entre las areas
y esté en funcidn de las necesidades e intereses de los alumnos.
02 | Organiza el contenido en forma clara, l6gica y creativa.

03 | Toma en cuenta las necesidades e intereses de los alumnos.

04 | Formula metas de aprendizaje claras y apropiadas para los

adultos.

05 | Selecciona o crea actividades de ensefianza apropiadas para
los alumnos.

06 | Selecciona métodos y técnicas de ensefianza apropiadas para
los alumnos.

07 | Demuestra dominio de los conocimientos de las disciplinas de
los componentes del area curricular que ensefia.

08 | Utiliza un lenguaje claro y comprensible para explicar los
contenidos del &rea de los alumnos.

09 | Hace uso de los medios de ensefianza,(ldminas ,juegos,
maquetas, modelos, etc.)para favorecer la ensefianza
aprendizaje.

10 | Hace uso del video como recurso para las actividades de
ensefianza-aprendizaje.

11 | Hace uso de programas televisivos vinculados a los contenidos
de la ensefianza-aprendizaje.

12 | Utiliza el software educativo vinculandolos a los contenidos
de la ensefianza.

CREACION DE AMBIENTES FAVORABLES PARA EL APRENDIZAJE
13 | Se dirige en forma autoritaria a los alumnos.

14 | Mantiene un trato de respeto y cordialidad entre los miembros
de su comunidad educativa.

15 | Es de la opinion que debe tener un trato de autoridad con
los estudiantes en vez de demostrar amabilidad.

16 | Contribuye a la solucion racional de las situaciones
conflictivas que se presentan en la institucion.
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17 | Respeta las opiniones y puntos de vista de sus alumnos
durante sus intervenciones orales y escritas.

18 | Establece y mantienen normas consistentes y consensuadas
de disciplina en el aula.

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ALUMNOS

19 | Los conocimientos que tren los alumnos se toman en cuenta
como punto de partida de su clase.

20 | Utiliza estrategias adecuadas para un ensefianza efectiva.

21 | Permite reflexionar alumno sobre sus propios aprendizajes.

22 | Evalua los resultados alcanzados.

23 | Evalla su propia eficacia en el logo de resultados.

PROFESIONALISMO DOCENTE

24 | Esté de acuerdo que la educacién tradicional es mejor que la
de ahora.

25 | Se comunica con cierta frecuencia con los padres de familia
y/o apoderados.

26 | Es cumplido y puntual en la escuela y en sus clases.

27 | Las oportunidades que brinda la Regién Callao son positivas
para tu desempefio docente.

28 | Busca actualizarse permanentemente enriqueciendo sus
conocimientos.

29 | Las actualizaciones aportan mejoras en tu practica docente.

30 | Cumple con eficacia la normatividad.

31 | Seinvolucra en la toma de decisiones de su institucion.

Fuente: Ministerio de Educacion de Chile (2006) Marco para la buena ensefianza.
Santiago de Chile. Héctor Valdés Veloz “El desempefio del maestro y su evaluacion.”

(2004)

Ignacio Montenegro Aldana “Evaluacion del desempefio docente.” 2003

Plan informativo sobre instrumentos del plan piloto de evaluacion del desempefio
docente (2009)
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