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RESUMEN

la realidad problematica de la presente investigacion es el desempefio docente en las
instituciones educativas en Tumbes, o en cualquier otra region, puede estar influenciada
por factores especificos del contexto local. El estudio fue de Tipo de investigacion
descriptivo / propositivo. Se utilizé6 métodos como el analisis documental y el trabajo de
campo, mediante el instrumento de cuestionario. El objetivo general, es: Disefiar un
modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016. Se tiene como resultados de acuerdo
a la informacion proporcionada por el directivo de la institucion, mediante el
cuestionario tienen un 38% desarrollan la variable Desempefio docente y el 62% No
desarrollan el desempefio docente. De acuerdo a la informacién proporcionada por los
20 alumnos de la institucidn, mediante el cuestionario afirmaron que los docentes tienen
un 35% desarrollan la variable Desempefio docente y el 65% No desarrollan el
desempefio docente lo que hace inferir que todavia hace falta desarrollar capacitaciones
y formacion sobre la variable dependiente desempefio docente de la institucion
educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del centro poblado Fernandez, del

distrito de Canoas de Punta Sal, regién Tumbes

Palabras claves: Modelo, Clima organizacional, Desempefio docente
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ABSTRACT

The problematic reality of this research is that teaching performance in educational
institutions in Tumbes, or in any other region, may be influenced by specific factors of the
local context. The proposal responds to a type and design of descriptive and propositional
research. Methods such as documentary analysis and field work, through surveys and
observations, are used to process the information and support the research. The general
objective is: Design an organizational climate model to improve teaching performance in
the Educational Institution No. 085 Norman Simmons de Boyland of the Centro Poblado
Fernandez of the Canoas district of Punta Sal, Tumbes Region 2016. The results are 25%
teachers develop the Leadership and Instructional Management dimension, 25% teachers
develop the Collaboration with Colleagues and Parents dimension, 25% teachers develop
the Classroom Management and Discipline dimension, 40% teachers develop the
Professionalism and Responsibility dimension , 30% teachers develop the Teaching Skills
dimension of educational institution No. 085 Norman Simmons de Boyland of the

Fernandez town center, of the Canoas de Punta Sal district, Tumbes region

Keywords: Model, Organizational climate, Teaching performance
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INTRODUCCION

En el “Siglo del conocimiento, de la tecnologia, de la informaciéon y comunicacion”, se
estdn produciendo cambios en la economia, politica, social y cultural de una forma
brusca. En este contexto el ser humano emplea las innovaciones cientificas como
tecnoldgicas, con el fin de alcanzar sus objetivos y la productividad pertinente, en los
distintos campos de las actividades socio econdmicas de un pais. Por estos motivos es
que el clima organizacional en un centro educativo, tiene que ser pertinente con el nivel
de esta corriente de desarrollo, que busca mejorar el desempefio docente, y como
consecuencia formen con calidad educativa, a las presentes y futuras generaciones de
estudiantes, de donde saldran los futuros profesionales que, lograran el desarrollo de la

sociedad en la que vivimos.

Por los motivos, que la educacion debe ser completa y de forma especial el de la
educacion basica, constituido por el nivel inicial, primario y secundario, como es el caso
de la Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland, del centro poblado
Fernandez, del distrito Canoas, de Punta Sal, regién Tumbes, los que se encuentran en
una etapa formativas, que les permita alcanzar excelentes condiciones formativas, para
ejercer un servicio de calidad organizacional y que les permita ser imprescindibles, para
garantizar su desarrollo y tomar decisiones que, les permitan emplearse, en el interior de
la competencia que faciliten a la mejora de las instituciones educativas, sociales,

administrativas y productivas, para alcanzar su desarrollo integral.

En términos mas concretos, el desempefio docente se puede definir como la capacidad

del docente para:

- Impartir conocimientos: Esto implica la transmision efectiva de conceptos,
habilidades y valores relevantes para el curriculo escolar, utilizando métodos y
recursos adecuados para el aprender de los educandos.

- Facilitar el aprendizaje: Un maestro con buen desempefio es capaz de motivar, guiar
y apoyar a los educandos en su mecanismo de estudio adaptando su ensefianza a los
requerimientos individuales y estilos de aprendizaje de cada educando. Crear un
ambiente de aprendizaje positivo: Esto implica establecer un clima de respeto,

confianza, colaboracion y participacion en el aula, fomentando un sentido de
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pertenencia y seguridad para todos los estudiantes.

- Evaluacidn progresiva de los educandos: Un maestro con un optima ensefianza es
capaz de monitorear de forma justa y objetiva el aprendizaje de los estudiantes,
empleando diversas estrategias de control, evaluaciones para medir el logro de los
objetivos educativos.

- Desarrollar su propia practica profesional: Esto implica participar en actividades de
desarrollo profesional, reflexionar sobre su practica docente, buscar continuamente
mejorar sus habilidades y conocimientos, y mantenerse al dia con los enfoques y

desarrollos en la educacion

No obstante, la realidad problematica de la presente investigacion es el desempefio
docente de la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland, del centro
poblado Fernandez, del distrito Canoas, de Punta Sal, region Tumbes. , podrian incluir
lo que se observa:

- Recursos limitados: Las instituciones educativas en Tumbes podrian enfrentar
desafios relacionados con la falta de recursos materiales y financieros. Esto
podria afectar la disponibilidad de materiales didacticos, infraestructura adecuada
y tecnologia en el aula, lo que a su vez vincula el buen servicio del estudio
educativo.

- Desigualdad socioeconomica: Tumbes es una region con marcadas diferencias
socioeconomicas. Los docentes podrian enfrentarse a la dificultad de ensefiar a
estudiantes que provienen de diferentes contextos sociales y econémicos, lo que
puede afectar la motivacién y el compromiso de los educandos con el aprendizaje.

- Problemas de acceso a la educacion: En algunas areas rurales de Tumbes, el
acceso a la educacion puede ser limitado debido a la distancia, la falta de
transporte y la falta de infraestructura educativa adecuada. Los docentes podrian
enfrentarse a desafios para llegar a los estudiantes y garantizar que todos tengan
acceso a una educacion de calidad.

- Falta de capacitacion y desarrollo profesional: Los docentes en Tumbes podrian
enfrentar dificultades debido a la falta de oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional. La capacitacion en métodos de aprendizajes precisos,
estrategias de inclusion y manejo de la diversidad cultural y linguistica podria ser

limitada.



- Problemas de seguridad: En algunas areas de Tumbes, la seguridad podria ser un
problema, lo que podria afectar el entorno escolar y la capacidad de los docentes

para ensefiar de manera efectiva.

La variable independiente respecto el clima organizacional es una problematica
inmanente en toda institucion, motivo que un implicito motivo por estudiarlo, conocerlo
y estudiar su origen en el plantear opciones de desarrollo, para nuestro lugar de origen 'y
del Perd. En el &mbito de la educacion, es muy importante para una ensefianza eficaz;
Sin embargo, si hay un insuficiente clima organizacional en la educacién de la empresa,
termina afectando la vida organizacional de la empresa, dafiando las relaciones sociales,
lo que se agrava por la falta de una correcta comunicacion, la mala toma de decisiones y
abuso de poder.

Los centros educativos estatales necesitan de la participacion activa de los facilitadores
en educacion para lograr un clima organizacional adecuado en los diversos ambitos.
Nuestro contexto educativo requiere de colegios y maestros responsables con el
progreso social, capaces de ensefiar a los nifios y orientarlos paso a paso en el transcurso
y dificil via del aprendizaje y la capacitacion extensiva. Los maestros deben ser buenos
facilitadores en relacion a los alumnos y el conocimiento, y requieren un director que
sea un lider que los haga sentir confianza y mejora en esta dificil actividad. En el
transcurso que los directores cumplan el rol de lideres, guian y fortalezcan a los
maestros en su labor docente, y en el lapso del tiempo que los maestros cumplan el rol
de educadores sociales y la educacion empezara a transformarse para bien de nuestra

sociedad de Tumbes y del Peru.

El clima organizacional, en los centros educativos de Canoas de Punta Sal, se observa
gue no es el mejor, y en cierta medida se debe al desempefio de las personas que
trabajan en las organizaciones de educacion primaria antes mencionadas; conduciendo
asi a una mejora del trabajo y a un espacio de trabajo institucional donde los individuos
se sientan comodas y todos se sientan comodos. su mejor Debe quedar claro que los
docentes deben ser los protagonistas principales de un buen ambiente organizacional., lo
qgue le obliga a tener, un adecuado desempefio. En términos de estructura
organizacional, la formacion y actualizacion de maestros y administradores es relevante

dentro de las instituciones educativas puedan enfrentar las cambiantes realidades
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competitivas.

Informe presentado es Tipo Descriptivo Propositivo caracter cientifico y se basa en la
“teoria de la dinamica del éxito en las organizaciones, Chiavenato”; en donde los
docentes tienen que estar debidamente capacitados y trabajar en el centro educativo en
un clima organizacional de calidad, con el objeto de que asi formen a todos sus
estudiantes, considerando la amplitud de las relaciones con la variedad cultural, étnica y
social, con una vision de alcanzar un progreso social como cultural, donde se formaran
los educadores como facilitadores. El modelo de clima organizacional para el
mejoramiento del desempefio docente en los centros educativos, sean publicas o
privadas, es objetiva, accesible, adaptable y global, a la realidad, local, departamental y

del mundo.

El valor del presente estudio abarca que “La propuesta de un modelo de clima
organizacional es objetiva, integral y teodrico. La novedad abarca eb que los
componentes indispensables para la aplicacion que, el entorno real de los docentes que,
por proceder de diferentes lugares de la region norte del Perd, tienen distintas formas de
pensar, ensefar y socializar a sus alumnos, y a los de la comunidad. Esta propuesta del
modelo de clima organizacional, para mejorar el desempefio del maestro, es de suma
importancia, porque ademas es aplicable a los grupos de docentes, de todos los centros
educativos, de la region Tumbes y del Peru.

Esto permite el cambio y la transformacion de nuestra realidad educativa, que como es
sabido, es dificil de lograrlo, pero no imposible porque nuestro pais, es multiétnico y
pluricultural. Por lo tanto, accedera cambiar y transformar el entorno de la ensefianza —
aprendizaje de los docentes, en la institucion educativa N° 085 Norman Simmons de
Boyland, del centro poblado Fernandez, del distrito Canoas de Punta Sal, region
Tumbes, a quienes se formaran en conocimientos, valores y destrezas que, repercutird
en el crecimiento y el mejor desempefio docente, con el fin de que nuestra comunidad lo
avances logrados en nivel superior en la preparacion de los futuros ciudadanos de esta

localidad.

En el proceso del siguiente estudio se sefiala como la interrogante problematizadora:

17



¢En qué medida la formulacién de un modelo de clima organizacional cientifico y
pertinente logra mejorar el desempefio docente, en la institucion educativa N° 085

Norman Simmons de Boyland, region Tumbes?

El problema es el siguiente: “Se observa en los docentes del centro educativo antes
mencionada, una constante situacién de conflictos internos entre docentes, docentes con

alumnos, docentes con los directivos, y con los padres de familia”

Ademas, se observa problemas en el manejo de las relaciones interpersonales dentro de
la comunidad educativa, lo que afecta negativamente la comunicacion y el trato entre los
diferentes miembros de la misma. Ademas, se menciona una falta de organizacion en la
resolucién de los problemas institucionales. En conjunto, estos aspectos contribuyen a
crear un entorno laboral que no favorece la optimizacion de los niveles de calidad
educativa., para los alumnos de este Centro Poblado y sean los que generen desarrollo,

durante toda su vida, en su distrito y Region correspondiente.

Por ello el objeto de estudio, se refiere a ;cémo mejorar el desempefio de los docentes
de la institucion educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland, region Tumbes, y que

esta accion genere el desarrollo de su comunidad del distrito y de la Region Tumbes.

El objetivo general, es: Disefiar un modelo de clima organizacional para mejorar el
desempefio docente en la Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland
del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016

Objetivos especificos.
- Diagnosticar el nivel del desempefio docente de la institucion educativa N° 085
Norman Simmons de Boyland, del centro poblado Fernandez, del distrito de Canoas de
Punta Sal, regién Tumbes.
- Establecer las teorias cientificas para el presente estudio.
- Elaborar un modelo de clima organizacional para la institucion educativa N° 085,
Norman Simmons de Boyland, basado en el modelo de la dindmica del éxito en las

organizaciones de Chiavenato.
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La Hipotesis a demostrar es: “Si se propone un modelo de clima organizacional, basado
en la dinamica del éxito en las organizaciones” de Chiavenato”; entonces se mejorara el
desempefio docente en la institucion educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland,
del centro poblado Fernandez, del distrito de Canoas de Punta Sal, region Tumbes
2018”.

El estudio estd confeccionado en cinco capitulos. El capitulo primero denominado
Disefio teorico, y abarca los referentes a las teorias epistemoldgicas, como sus
antecedentes, el como se manifiesta el problema, se caracterizan los sustentos teéricos
que es la base de la investigacién y estudia el clima organizacional, la teoria del

comportamiento organizacional de Chiavenato (2006).

En el capitulo dos se describe y describe los aspectos relacionados con la ubicacion de

la muestra en el estudio, asi como los detalles de la metodologia que se utilizo.

En el capitulo 3 se interpretan los resultados, el estudio y descripcion de la informacion
obtenida con las herramientas utilizadas, y se utilizan las recomendaciones tedricas de
las variables mencionadas.

En el cuarto capitulo, se suscriben las conclusiones a las que ha llegado la investigadora.
En el 5to capitulo, se encuentras las recomendaciones, que realiza la investigadora,
como consecuencia de su investigacion: Bibliografia referenciada, anotadas segun reglas

apa. Finalmente, se anotan los ANEXOS.
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l. CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales

Romero (2022) estudio realizado en México, describen:

La educacion es un pilar fundamental para el desarrollo de competencias y
habilidades, el avance y progreso de personas y sociedades que preparan al
individuo al desarrollo personal y dentro del campo laboral. Dentro de las
instituciones educativas los docentes son los encargados de transmitir
conocimientos a los jOvenes estudiantes, es importante mencionar que las
percepciones que tienen dichos docentes lograran el cumplimiento de
organizacional (ambiente interno). En esta investigacion se realizd un diagnostico
de clima organizacional del personal docente de dos instituciones de educacién
media superior ubicadas en Villahermosa, Tabasco. La tesis se abordd a través del
método cuantitativo, descriptivo, no experimental, transversal. Se aplicé un
instrumento para ambas instituciones conformado por 15 items con escala tipo
Likert, dividido en 5 dimensiones para facilitar el diagndstico de clima
organizacional, las cuales son: comunicacion, condiciones fisicas, liderazgo,
satisfaccién y trabajo en equipo. Los resultados muestran que, en las dos
instituciones el clima organizacional que perciben los profesores es similar, sin
embargo, en la institucion B se muestra una percepcion ligeramente mejor con

respecto a la institucion

Brasales (2021). Estudio realizado en Ambato, describe:

El Andlisis de la correlacion: Se refiere a la evaluacion de la relacion entre las
variables mencionadas, en este caso, el clima organizacional y el desempefio
laboral docente. Se utilizé la verificacion legal y bibliografica para comprender
cada una de estas variables y se seleccionaron los instrumentos adecuados para la

investigacion.

20



Resultados de la investigacion: Se encontr6 una correlacion positiva media entre el
clima organizacional y el desempefio laboral docente. Esto significa que a medida
que el clima organizacional mejora, también tiende a mejorar el desempefio
laboral docente, y viceversa. El valor de la correlacion (Rho de Spearman) fue de
0,412, lo que indica una relacion moderada entre las variables, Nivel de
percepcion del clima y del desempefio laboral: Los resultados también muestran
que tanto el clima organizacional como el desempefio laboral son percibidos en un
rango de muy bueno. ElI 81% de los participantes percibieron el clima
organizacional como muy bueno, mientras que el 91% percibieron el desempefio
laboral como muy bueno. Un clima favorable conlleva a una buena predisposicién
en el trabajo, lo cual tendra un impacto positivo en el aprendizaje, ensefianza de

los estudiantes.

Moreno (2020) estudio realizado en Panama, describe:

El clima laboral en las escuelas es crucial, ya que afecta la calidad y el
rendimiento tanto de los profesores como de los estudiantes. Se reconoce que
existen factores internos y externos que influyen directamente en el trabajo de los
docentes. Por lo tanto, se considera importante identificar la percepcion y
satisfaccion laboral de los docentes con respecto al clima organizacional, asi como
evaluar como las directivas gestionan este clima laboral. Para realizar este estudio,
se utilizard el modelo de encuesta ECO, que analiza diversas variables
relacionadas con el clima organizacional. Los resultados obtenidos se utilizaran
para intervenir en los aspectos criticos que afectan negativamente la convivencia y
el trabajo en equipo del personal docente. En resumen, se busca comprender como
se sienten los docentes en su lugar de trabajo y proponer acciones para mejorar su
experiencia laboral y, por ende, su desempefio en el aula. El principal aporte de
este trabajo es la posibilidad de replantear el liderazgo de la alta direccion a través
de actividades que conlleven al mejoramiento del clima organizacional, con el fin
de cumplir unos objetivos tanto académicos, como lo son institucionales los cuales
permitirdn a la institucion a ser mas reconocida por los entes gubernamentales

encargados de su evaluacion y analisis de rendimiento como ente publico.

Antecedentes Nacionales

Ortega (2022) estudio realizado en Lima, describen:
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Obijetivo principal: Disefiar un plan de accion para mejorar el clima organizacional
en una institucion educativa especifica. Tipo de investigacion: Aplicada
educacional, con un enfoque sociocritico interpretativo. Instrumentos y validacion:
Los instrumentos de recoleccion de datos fueron elaborados por el investigador y
validados por tres expertos en la materia. Recoleccion de datos: Se utilizaron dos
técnicas: encuestas y entrevistas. Analisis de datos: Los resultados se analizaron
utilizando programas informéaticos como SPSS, ATLAS.ti y Excel para identificar
categorias emergentes y puntos criticos del problema. Problemas prioritarios
identificados: Se identificaron cuatro puntos prioritarios para abordar en el plan de
accion:  pensamientos  distorsionados de la realidad, carga laboral,
acompafiamiento y relacion entre docentes y padres de familia. Plan de accion: Se
desarrollé un plan de accién basado en teorias psicoldgicas, educativas y
administrativas, dividido en tres fases: sensibilizacion, ejecucion y evaluacion. Se
incluyen estrategias como talleres vivenciales, reestructuracion de la carga horaria
y protocolos de comunicacion. Conclusiones y recomendaciones: Se presentan las
conclusiones obtenidas a partir de la investigacion y se ofrecen recomendaciones
para implementar el plan de accion y mejorar el clima organizacional en la

institucion educativa.
Pérez (2022) estudio realizado en cafiete, describen:

Metodologia cuantitativa aplicada y disefio cuasi experimental: Se utilizd un
enfoque de investigacion que implica la recoleccion y analisis de datos numéricos
para comprender el fendmeno del clima organizacional. Ademas, se disefié un
estudio cuasi experimental, lo que significa que se compararon dos Qrupos
(experimental y de control) pero no se asignaron aleatoriamente. Resultados
descriptivos: Antes de la intervencion (pre test), la mayoria de los trabajadores en
ambos grupos reportaron un nivel regular de clima organizacional, con una
pequefia proporcion que manifestd un nivel alto. Después de la intervencion (post
test), el grupo experimental mostré un aumento significativo en la proporcion de
trabajadores que reportaron un nivel alto de clima organizacional, mientras que el
grupo de control no mostré cambios significativos. Analisis inferencial: Se utilizd
la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney para analizar si habia diferencias
significativas entre los grupos en el post test. Los resultados mostraron una

diferencia estadisticamente significativa (p < 0.05), lo que indica que las
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estrategias implementadas tuvieron un impacto positivo en el clima organizacional

del grupo experimental en comparacion con el grupo de control.

Garcia (2019) estudio realizado en Lima, describe:

La presente investigacion busca establecer la relacion de las variables estudiadas
en la Unidad Educativa Francisco Garcia Jiménez, Guayaquil, 2019. Es un estudio
cuantitativo correlacional, mismo que conté con la aplicacion de dos encuestas
para conocer sus resultados en una muestra de 72 docentes. Se garantiza sus
resultados, mediante la prueba de Alfa de Cronbach, ademas de aplicar el
programa SPSS. Hipotesis general las variables estudiadas alcanzan correlacion
muy buena de Rho = .845 que implica que el clima organizacional genera que los
encuestados estén de acuerdo en como la institucion les permite desarrollar el
desempefio docente, sin embargo, no sus valores maximos. Del mismo modo, para
las cuatro hipoétesis especificas se encontrd: Rho = .622, moderada, .560, buena,
.740 y .535; lo cual implica que el clima organizacional esta vinculado a las
dimensiones de la segunda variable, segin la mayoria estdn de acuerdo, pero

también con ciertas dificultades en un minimo porcentaje.

Mayayay y Rodriguez (2019) estudio realizado en Ferrefiafe, sefialan:

Se parte del supuesto de que el clima laboral, la cultura organizacional y el trabajo
en equipo no son éptimos para una gestion institucional eficiente en beneficio de
los estudiantes. Por lo tanto, se plantea la hipétesis de que si se implementan
estrategias de trabajo en equipo, se logrard mejorar el clima organizacional de la
institucion educativa mencionada. Metodologicamente, se ha trabajado con la
totalidad de los docentes de la institucion. Se han aplicado cuestionarios para
evaluar el clima organizacional, la cultura organizacional y los niveles de trabajo
en equipo. La propuesta de mejora se centra en implementar estrategias de trabajo
en equipo que podrian tener un impacto positivo en el clima organizacional de la
institucion educativa. En resumen, el informe se enfoca en identificar problemas y
proponer soluciones especificas para mejorar la dinamica laboral y la cultura

organizacional en la institucion educativa.
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1.2 Bases Teodricas

1.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional sefiala un espacio de indole afectivo que se observa en se
en una organizacion y que afecta el comportamiento y el bienestar de sus miembros. Aqui
tienes algunas definiciones de clima organizacional proporcionadas por diferentes autores

a lo largo de los afios:

- Likert (1967): "El clima organizacional es la medida en que los empleados de una
organizacion estan motivados para trabajar para el beneficio de la organizacion, y
hasta qué punto se sienten comodos trabajando en ella”.

- Litwin y Stringer (1968): "El clima organizacional es un conjunto relativamente
duradero de caracteristicas internas de una organizacion que distingue a una
organizacion de otras. Es la calidad o propiedad interna del ambiente que es
percibida por los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento”.

- Halpiny Croft (1963): "EIl clima organizacional es una propiedad de los ambientes
sociales dentro de una organizacion que se percibe directa o indirectamente y que
influye en la conducta de las personas”.

- Denison (1990): "El clima organizacional es la manifestacion de la cultura
organizacional que los empleados perciben a través de sus experiencias en la
organizacion™.

- Schein (1985): "El clima organizacional es el conjunto de percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto a su entorno interno y
externo".

- Robbins y Judge (2017): "EI clima organizacional es el ambiente interno de una
organizacion, tal como lo perciben sus empleados".

- Robbins (2005): "El clima organizacional se refiere a la calidad del ambiente de
trabajo. Incluye la apreciacion de las condiciones de trabajo tales como el
ambiente fisico, los horarios de trabajo y las politicas y procedimientos".

- Koontz y Weihrich (2004): "El clima organizacional se refiere a la atmdsfera
psicolégica o0 ambiente que se vive en una organizacion y que afecta el

comportamiento de las personas en ella".
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- Estas definiciones reflejan la evolucion del concepto de clima organizacional a lo
largo del tiempo y muestran como diferentes autores lo han interpretado en

diferentes épocas.

1.2.1.1 Definicién.

Al “comportamiento organizacional” es un area de estudio que se centra en
entender como funcionan las organizaciones en su totalidad. Se reconoce que las
organizaciones estan inmersas en un entorno dindmico y en constante cambio. Estan
formadas por individuos, grupos, equipos y unidades tacticas que trabajan juntos para
lograr objetivos estratégicos a corto, mediano y largo plazo. El objetivo es garantizar la
competitividad y sostenibilidad de la organizacion, asi como cumplir con las expectativas
de las partes interesadas, como empleados, clientes, accionistas y la comunidad en general
de sus partes interesadas. (Chiavenato ldalberto; Comportamiento Organizacional,
McGraw Hill; Tercera Edicidn; 2017, p. 4)

Cuando, se estd afirmando que este estudio debe ser integral, concienzudo de los
directivos los trabajadores, grupos, equipos y unidades tacticas, porque son el elemento
esencial que llevaran a cabo el alance de los objetivos que garantizaran a la empresa ser

competitivos y sostenibles en el tiempo, como una organizacion de éxito.

Como ya he dicho anteriormente, las organizaciones empresariales privadas y las estatales
han acortado distancias entre ellas, en cuanto a su estructura organizacional, objetivos,
mision y vision, por lo que esta definicion se aplica muy bien a una organizacion
educativa, que tiene al Estado y un Comité de Padres de Familia, que se equipara a una
Junta de Accionistas de una empresa privada, tienen al Director que maneja las lineas
matrices del colegio y que se equipara con un Gerente de una empresa privada; los
docentes, que se equiparan con el directorio de una empresa privada y que son los que
ejecutan el estatuto para alcanzar los objetivos estratégicos, tacticos y operacionales a
corto, mediano y largo plazo de sus estudiantes; y los alumnos que son el motivo de la
educacién y que son el producto que el docente tiene que pulir y formar para que sea Util a

la sociedad del presente y del futuro.
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1.2.1.2 Clima organizacional, segun:

La definicion de clima organizacional segun Litwin y Stinger (1978) aborda varios

aspectos clave:

Conjunto relativamente duradero de caracteristicas internas: Esto sugiere que el clima
organizacional no es algo estatico, sino que es un conjunto de elementos que persisten a lo
largo del tiempo. Estos elementos pueden incluir la cultura organizacional, las normas, los

valores, las politicas y procedimientos, entre otros.

Que distingue a una organizacién de otras: Indica que el clima organizacional es Unico
para cada organizacion y puede diferenciarla de otras en términos de cultura, ambiente de

trabajo y valores compartidos.

Calidad o propiedad interna del ambiente: Se refiere a que el clima organizacional es algo
que existe dentro de la organizacion y no es necesariamente visible desde el exterior. Esta
"calidad" o "propiedad"” del ambiente esta relacionada con la percepcion de los empleados

sobre su entorno laboral.

Percibida por los miembros de la organizacion: Destaca que el clima organizacional es
subjetivo y se basa en la percepcion de los empleados. Es decir, no se trata inicamente de
las politicas o practicas establecidas por la organizacidon, sino de como estas son

interpretadas y experimentadas por los individuos que trabajan en ella.

Influye en su comportamiento: Esta parte de la definicidn resalta la importancia del clima
organizacional en el comportamiento de los empleados. Un clima positivo puede motivar
a los empleados, fomentar la colaboracién y aumentar la satisfaccion laboral, mientras

que un clima negativo puede generar desmotivacion, conflicto y disminuir el rendimiento.

Segun los intelectuales Litwin y Stinger se identificaron nueve factores que influyen en

la creacion del clima organizacional, los cuales son:

Estructura. Sefiala  la  forma de agrupacion y  coordinacion de las
actividades organizacionales en funcion de la relacion entre los diferentes niveles,

independientemente de su nivel profesional.
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Su base esta directamente relacionada con la estructura organica reflejadaen el

organigrama.

Teniendo en cuenta la estructura organizacional que la empresa ha adoptado para poder
operar,es necesario crear reglas,normativas,politicas, procedimientos que promuevan o dif
iculten el normal desarrollo de los negocios de laempresay que los empleados deben
seguir. Los resultados, ya sean positivos 0 negativos, se presentaran en el contexto de la

organizacién visualizando y controlando el impacto del clima laboral.

En conclusion, tener la estructura organizativa adecuada en una organizacion, ya sea de
titularidad publica o privada, facilita o imposibilita el flujo de comunicacion, como lo es
para cualquier sociedad que intenta convivir de la mejor manera posible tipo Aspecto

trascendente.

b. Responsabilidad. Esto es muy importante y se refiere a la autonomia para realizar las
actividades asignadas, que a suvez esta estrechamente relacionada con el tipo de

supervision de las tareas asignadas a los empleados.

Por lo tanto,la supervisiondicta quecada uno de nosotros, aisladamente
del puesto que ocupemos 0 del trabajo que realicemos, debemos considerar que estamos
haciendo las cosas que nos gusta hacer y que nuestras acciones siempre seran importantes

para mantener nuestro aporte en este campo.

organizacion Laidea de inversion, que medimos en consecuencia directa del grado de
autonomia que tiene una persona a cargo, estd orientada aresolver los

desafios de su trabajo y compromiso, esto lo hacemos para lograr resultados éptimos.

C. remuneracion. Para caracterizar este factor cabe preguntarse: ;Qué se consigue con

trabajo y dedicacion, especialmente buenos resultados en el desempefio del trabajo?

En una relacion laboral se debe tener en cuenta como primer requisito que el trabajador
reciba un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada. Otro requisito

importante es que los resultados del trabajo consigan el equilibrio esperado en la relacién
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laboral, porque es un principio laboral que, ante el desarrollo eficiente y eficaz de una

actividad desarrollada, los trabajadores “reclamen’ reconocimiento adicional.

d. Desafio. Este factor indica que si se anima a unaorganizacion a asumir riesgos
calculados para lograr sus objetivos, los retos ayudaran a conservar una atmosfera

competitiva saludable que cualquier organizacion necesita.

y. relacion. En cualquier organizacion, la relacion se basara en el respeto mutuo, la buena
actitudy  lacooperacion a todos los niveles, sustentadaen laeficiencia,
la productividad, la utilidad y el cumplimiento, todo dentro de limites precisos que no
Ileguen a ser excesivos y no conduzcan a alteraciones psicoldgicas como el estrés., acoso

o intimidacion en el trabajo y otros trastornos similares.

F. Cooperacion. Este factor esta relacionado con el apoyo oportuno, la creacién vy el
mantenimiento del espiritu de equipo en el logro de objetivos comunes y también con los

objetivos de la empresa.

G. estandar. Este factor define los parametros o patrones que indican su  alcance
y relevancia. Por lo tanto, si los estandares se establecen de manera razonable y, lo més
importante, se pueden lograr sin exagerar el esfuerzo requerido para lograr las metas,
entonces los miembros del grupo ven estos estandares con un sentido de equidad o

justicia.

H. conflicto. Este factor siempre surge de desacuerdos entre los miembros del grupo. Es
probable que este sentimiento surja por varias razones: ya sea relacionado con problemas
laborales o sociales, también puede surgir entre empleados del mismo nivel o en relacion

con superiores o superiores.

i. Identidad. En la actualidad a la Identidad se conoce como un campo de Pertenencia,
esto quiere decir, sentirse como un propietario de la empresa, porque al sentirse
propietario va a producir un buen clima organizacional y trabajard con eficiencia y

eficacia, hechos que seran positivos para lograr los objetivos de la empresa.
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1.2.2 Clima organizacional segun la teoria de Chiavenato (2001)

“El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacional en su comportamiento”. Se basa
fundamentalmente en la percepcion de las personas que forman parte de una
organizacion. Es decir, como se sienten los empleados respecto al ambiente laboral, las
relaciones interpersonales, la cultura organizacional y otros aspectos relevantes. Esto
implica que el clima organizacional no se limita Unicamente a aspectos tangibles o
medibles, sino que también incluye las opiniones, actitudes y emociones de los empleados
de una institucion (Chiavenato; 2001: 119-120; citado por Mtro. Sotelo Asef, Jesus G.;
Dr. Figueroa Gonzélez, Ernesto G.; Mtra. Arrieta Diaz, Delia; Mtro. Solis Rios, Rubén;
Clima Organizacional en Universidades Publicas; Universidad Juarez del Estado de

Durango, México)

Para tener una idea mas cabal de clima organizacional, tenemos que recurrir a lo que
significa Comportamiento Organizacional, que segun el mismo autor describe el campo
de estudio del comportamiento organizacional. En esencia, el comportamiento
organizacional se centra en comprender como funcionan las organizaciones en su
totalidad. Se reconoce que las organizaciones son sistemas complejos que operan en un
entorno dinamico y en constante cambio de sus partes involucradas. (Chiavenato,

Idalberto; Comportamiento organizacional; Editorial McGraw Hill; tercera edicion 2017;
p. 4).

Segln Maldonado Pérez y Bustamante Uzcategui, Estas tres razones justifican la
aplicacion del estudio del Clima Organizacional de la siguiente manera:

1. El Clima Organizacional influye directamente en el dia a dia de la organizacion.
Puede crear obstaculos que dificulten el logro de los objetivos y metas de la
organizacion, o facilitar su consecucion si se desarrolla un clima laboral positivo y
colaborativo.

2. EIl Clima Organizacional es un indicador importante para evaluar el estado general
de una organizacion. Permite considerar la realidad de la organizacién de manera
integral y holistica, entendiendo las interacciones entre diferentes partes y
aspectos tanto internos como externos. Esto ayuda a comprender la complejidad

de la organizacion y a abordar los problemas de manera mas efectiva.
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3. El estudio del Clima Organizacional brinda la oportunidad de reflexionar sobre la
percepcion compartida de los trabajadores en relacion con su entorno laboral. Al
conocer y entender las opiniones y percepciones de los empleados, se pueden
disefiar soluciones compartidas y constructivas para mejorar el clima laboral y, por
ende, aumentar la eficiencia y eficacia dentro de la organizacion. Esto fomenta el

trabajo en equipo y promueve un ambiente laboral més positivo y productivo.

Estas tres razones arriba expuestas, se manifiestan porque en la actualidad todas las
organizaciones han entrado en una etapa de competencias, motivo por el cual tienen que
estar en Optimas condiciones en su nivel interno para realizar un buen servicio: por lo
tanto, los conceptos de clima organizacional y calidad en el servicio son fundamentales,
con el fin de fortalecer su razon de ser y en conclusion poder tomar decisiones, que les
faciliten tomar buenas decisiones y las empujen a desarrollarse dentro del contexto de la

competitividad y sus directores coadyuven a la excelencia de sus instituciones.

1.2.3. Las 3 dimensiones del Clima organizacional Segun Chiavenato
Las tres dimensiones principales del clima organizacional segun Chiavenato son:

1. Relaciones Interpersonales: Esta dimensién se refiere a la calidad de las
relaciones entre los miembros de la organizacion. Incluye el grado de cooperacion,
apoyo, respeto y confianza entre colegas y superiores jerarquicos.

2. Estructura Organizacional: Esta dimension abarca la forma en que esté disefiada
la organizacion, incluyendo la distribucion de autoridad, responsabilidad y
comunicacion dentro de la estructura jerarquica. Una estructura organizacional
clara y eficiente puede contribuir a un clima organizacional positivo.

3. Sistema de Recompensas: Esta dimension se refiere a los incentivos y
recompensas que se ofrecen a los empleados por su desempefio y contribucion a la
organizacion. Incluye aspectos como salarios, bonificaciones, ascensos,
reconocimientos y otros beneficios tangibles e intangibles. Un sistema de
recompensas equitativo y transparente puede influir en la motivacion y

satisfaccion de los empleados, asi como en el clima organizacional en general.
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1.2.4 Clima Organizacional segun otros autores.

Uribe, Patlan y Garcia (2015), mencionan a Forehand y Gilmer (1964), La
estabilidad del clima organizacional se considera relativa en el tiempo, lo que significa
que puede cambiar y evolucionar con el tiempo debido a diversos factores internos y
externos. Este clima tiene una influencia significativa en el comportamiento y actitudes de

las personas dentro de la organizacion.

Esta concepcion me permite establecer, que el clima institucional, de un centro educativo
constituyen propiedades académicas en sus trabajadores que distingue a su institucion

educativa.

Bernal, Pedraza y Sanchez (2015), informan que la investigacion realizada por Elton
Mayo por los afios 1927 y 1939, en una de las fabricas de la General Electric, se le
considera en la historia del Clima Organizacional se centr6 en reconocer la importancia
de las relaciones humanas y la percepcion de los empleados sobre sus condiciones de
trabajo. También resalta la relevancia de los sentimientos de los empleados, su sentido de
pertenencia a la organizacion y los intereses colectivos como elementos clave que

influyen en la productividad y la satisfaccion laboral.

Es decir, que el clima organizacional en el centro educativo es el que se cristalizan en las
relaciones humanas en el centro de trabajo, aplicado en la relacion laboral entre directivos

y trabajadores del centro educativo, los padres de familia y la comunidad.

abordan la importancia de comprender y evaluar el clima organizacional en instituciones

educativas y otras organizaciones. Aqui hay algunos puntos clave:

Validacion de examenes tedrico-practicos: Ucros (2011) resalta la necesidad de discutir y
comparar diferentes estudios sobre el clima organizacional para establecer la validez de
los métodos de evaluacion. Esto implica considerar las dimensiones psicologicas,

grupales y organizacionales del clima.

Percepciones del contexto organizacional: Se menciona que el clima organizacional
refleja las percepciones que tienen las personas del entorno laboral y de sus interacciones
con otros miembros de la organizacion. Esto sugiere que el clima organizacional esta
estrechamente relacionado con la experiencia subjetiva de los empleados en su lugar de

trabajo.
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Evolucién de las definiciones: Esparragoza, Sdnchez y Martinez (2014) sefialan que a lo
largo del tiempo ha habido diversas definiciones de clima organizacional, pero hay una
orientacion hacia conceptos mas ricos que incluyen variadas interacciones y relaciones
espaciales. Sin embargo, una caracteristica comun en las definiciones es que el clima
organizacional se define como las percepciones de los trabajadores sobre la organizacion

en la que trabajan.

Para evitar estos impases, es necesario que la institucion educativa donde se realiza esta
investigacion se realice con la mayor transparencia profesional, de tal forma que los
requisitos se cumplan con transparencia y que conozca como aplicar un acertado clima

organizacional.

Escobar y Mosquera (2013) destaca la importancia de mejorar continuamente la calidad
de las organizaciones con el objetivo de alcanzar niveles de excelencia. Esto implica
lograr resultados sostenibles y en constante crecimiento. Se menciona que para lograr esta
mejora continua, han surgido modelos de calidad que buscan orientar los servicios hacia

la mejora de la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones.

Ademas, se hace referencia a la necesidad de relacionar otros conceptos para comprender
completamente el alcance del concepto de calidad. Esto sugiere que la calidad no se limita
Unicamente a la satisfaccién del cliente o la eficiencia de los procesos, sino que también
se relaciona con otros aspectos como la innovacion, la responsabilidad social empresarial,

la gestion del talento humano, entre otros.

Parra el modelo de clima organizacional de la Institucion Educativa N° 085 Norman
Simmons de Boyland , del centro poblado Fernandez, distrito de Canoas de Punta Sal,
region Tumbes, es necesario mantener la sostenibilidad del centro educativo motivo de
esta investigacion, que sirva para desarrollar al Centro Educativo en beneficio de la

comunidad.

1.2.4.1 Percepcidn del clima organizacional.

Percepcion segun la Real Academia Espafiola: Se define como percepcién interno que se
origina de un estimulo material recibida a través de los sentidos. Se enfatiza que esta
sensacion es diferente en cada individuo, lo que implica que cada persona percibe y

experimenta el entorno de manera Unica.
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Generacion del Clima Organizacional: Se menciona que el clima organizacional se forma
a partir de todos los elementos que lo integran, incluyendo la cultura, las politicas, los
procesos y las interacciones en la empresa. Estos elementos pueden influir en las actitudes
de los trabajadores, generando una amplia gama de actitudes positivas 0 negativas,

dependiendo de como sean evaluadas por los empleados.

Participacion entre los rasgos individuales y organizacionales: Se sefiala que la
percepcion del clima organizacional basado mayormente de las dindmicas, interacciones y
experiencias individuales dentro de la empresa. Esto puede conducir al desarrollo de

ideologias, costumbres, actitudes y valores que contribuyen a la cultura organizacional.

La importancia del liderazgo en la creacion y conservamiento de un clima organizacional
positivo en una empresa, asi como las consecuencias negativas de un clima

organizacional deficiente.

Relacion entre liderazgo y clima organizacional: Se establece que el liderazgo cumple un
rol esencial en la construccion de un clima organizacional positivo. Los lideres cercanos,
motivadores y capaces de formar equipos interdisciplinarios son clave para fomentar
relaciones interpersonales saludables y una comunicacion efectiva dentro de la

organizacion.

Impacto del clima organizacional negativo: Se sefiala que un clima organizacional
negativo puede tener repercusiones significativas en los objetivos y resultados de la
organizacion. Se mencionan diversas consecuencias, como un ambiente laboral poco
saludable, una baja satisfaccion de los que trabajan, problemas dentro de la organizacion,
bajada de produccion, incremento de plana de trabajadores, aislamiento y ausencia de

innovacion o ingenio.

Influencia en los resultados econdmicos: Se destaca que estas consecuencias pueden
manifestarse en el tiempo méas pequefio, como de un mediano tiempo o largo plazo,
impactando en las respuestas econdémicas de la organizacion. Un clima organizacional
negativo puede generar costos adicionales, pérdida de clientes, deterioro de la reputacion

de la empresa y, en ultima instancia, reduccion de los ingresos y beneficios.

destaca la importancia del capital intelectual humano en las organizaciones y como un
excelente clima organizacional puede generar consecuencias favorables para la empresa.

Se presenta elementos fundamentales como:
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Enfoque en el capital intelectual: Se resalta que el capital intelectual, representado por los
trabajadores de la organizacidn, es un activo fundamental que las empresas deben
aprovechar y potenciar. Se sugiere que lograr un excelente clima organizacional requiere
acciones especificas por parte de los lideres y la implementacion de politicas laborales

claras y justas.

Importancia de la cultura organizacional: Se menciona que una cultura organizacional
interna positiva es esencial para crear un buen clima organizacional. Se enfatiza que en
una cultura organizacional solida y positiva, los conflictos internos son minimos y los
empleados muestran un alto compromiso con la empresa, lo que puede generar una

ventaja competitiva frente a otras organizaciones.

Relacion entre clima organizacional y cultura organizacional: Se establece que EIl clima
organizacional abarca como los empleados perciben y responden al ambiente laboral en
términos de factores como el liderazgo, la comunicacion, la estructura organizacional, las
politicas y practicas de recursos humanos, entre otros. Estas percepciones y respuestas
pueden ser positivas 0 negativas, y tienen un impacto en la cultura organizacional en
general. Por ejemplo, un clima de trabajo positivo y colaborativo puede promover una
cultura organizacional orientada al trabajo en equipo y la innovacion, mientras que un
clima de trabajo negativo y conflictivo puede contribuir a una cultura organizacional
caracterizada por la desconfianza y la resistencia al cambio estan influenciadas por varios
factores, como el liderazgo, las practicas de direccion, la estructura organizacional y

aspectos econémicos como salarios e incentivos.
1.2.4.2 Medicion del clima laboral

Es requisito importante de que las organizaciones cuenten con mecanismos para

medir periédicamente su clima organizacional. Aqui hay algunos puntos clave:

Relacion entre clima organizacional, motivacion y resultados: Se destaca que el clima
organizacional estd estrechamente relacionado con la motivacion del personal y los
resultados esperados por la organizacion en sus actividades diarias. Un clima
organizacional positivo puede aumentar la motivacion de los empleados y contribuir a

alcanzar los objetivos de la empresa de manera mas efectiva.

Necesidad de conocer la calidad del clima organizacional: Se sefiala que es de suma

importancia que las organizaciones conozcan con certeza la calidad de su clima
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organizacional. Esto implica utilizar herramientas de medicion adecuadas para evaluar el
clima organizacional y entender como influye en el desempefio y la satisfaccion de los

empleados.

Evaluacion de la percepcion de los trabajadores: Se menciona que obtener una
calificacion para el clima organizacional permite a la empresa determinar si las practicas
y la cultura organizacional son percibidas de manera positiva 0 negativa por los
trabajadores. Ademas, ayuda a identificar si los empleados se consideran como simples
espectadores pasivos de los procesos organizacionales o si se sienten parte activa y

comprometida con la empresa

la importancia del clima organizacional en el rendimiento y el éxito de una organizacion,
asi como la relevancia de medir y comprender este clima para implementar acciones

correctivas efectivas. Aqui hay algunos puntos clave:

Impacto del clima organizacional: Se indica que el clima organizacional puede marcar la
diferencia entre una institucién con un buen desempefio y otra con un bajo desempefio.
Esto sugiere que el ambiente laboral y las percepciones de los empleados pueden influir

en los resultados y la eficacia de la organizacion en su conjunto.

Medicion del clima organizacional: Se menciona que la medicion del clima
organizacional se suele realizar mediante encuestas directas aplicadas a los trabajadores
de la organizacion. Estas encuestas suelen centrarse en aspectos relacionados con los
trabajadores como individuos y en los resultados econdmicos esperados por la empresa,

ya gue estos estan vinculados con el desempefio de los empleados.

Importancia de la calidad y aplicacion de las encuestas: Se destaca que la calidad de las
encuestas, la forma en que se apliquen y la oportunidad para lograr los mejores resultados
en su aplicacion son aspectos muy importantes a considerar. Esto implica que las
encuestas deben ser disefiadas cuidadosamente y administradas de manera adecuada para

obtener informacidn precisa y relevante sobre el clima organizacional.

Acciones basadas en los resultados: Finalmente, se sefiala que los resultados obtenidos en
la medicién del clima organizacional deben analizarse y ponderarse adecuadamente para
identificar problemas o situaciones que puedan causar malestar emocional o

comportamental en los colaboradores de la organizacion. Estos resultados deben servir
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como base para desarrollar un plan de accion que busque corregir estas situaciones y

mejorar el clima organizacional en general.

1.2.5 Desempefio docente

El desempefio docente, de forma general, se refiere al rendimiento y las acciones de un
profesor en su rol como educador. Implica todas las actividades y comportamientos que
realiza un docente en el contexto educativo, con el objetivo de facilitar el aprendizaje y el
desarrollo integral de los estudiantes. El desempefio docente no se limita Gnicamente a la
transmision de conocimientos, sino que abarca una amplia gama de responsabilidades y

habilidades, que incluyen:

a. Planificacién de lecciones: El disefio de actividades y materiales educativos adaptados

al nivel y las necesidades de los estudiantes.

b. Imparticién de clases: La presentacidn efectiva de los contenidos, el fomento del debate

y la participacion activa de los estudiantes en el proceso de aprendizaje.

c. Gestion del aula: EI mantenimiento de un ambiente de aprendizaje seguro, inclusivo y
respetuoso, asi como la aplicacion de estrategias para el manejo de comportamientos

disruptivos.

d. Evaluacién del aprendizaje: La aplicacion de métodos y técnicas de evaluaciéon para
medir el progreso y el logro de los estudiantes, asi como proporcionar retroalimentacion

constructiva.

e. Desarrollo profesional: La participacion en actividades de formacion continua, la
concientizacion del quehacer profesional del maestro y la busqueda de oportunidades para

mejorar sus habilidades y conocimientos.

1.2.6 Enfoque del desempefio docente segun Sass y Burton (2015)

El enfoque del desempefio docente segun Sass y Burton (2015) se centra en una
perspectiva holistica que considera diversas dimensiones del trabajo docente. Este

enfoque reconoce que el desempefio docente va mas alla de la mera transmision de
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conocimientos en el salon de clases y abarca una extensa responsabilidad y habilidades.

Algunas caracteristicas clave de este enfoque incluyen:

a. Integralidad: Este enfoque reconoce la interconexion entre las diferentes dimensiones
del desempefio docente. Entiende que el liderazgo en la instruccion, la colaboracion con
colegas y padres, el manejo del aula y la disciplina, el profesionalismo y la
responsabilidad, asi como las habilidades de ensefianza, son componentes

interdependientes que contribuyen al éxito general del docente.

b. Contextualizacion: Reconoce que el desempefio docente puede variar segun el contexto
especifico en el que trabaja el docente, incluyendo la comunidad, la cultura escolar, el
nivel educativo y las necesidades de los estudiantes. Por lo tanto, este enfoque considera
el valor de acoplar los quehaceres y estrategias pedagoOgicas a las caracteristicas y

contextos especificos de cada situacion educativa.

c. Colaboracion y apoyo: Destaca la importancia de la colaboracion entre docentes, asi
como con otros miembros del personal escolar y los padres de familia. Reconoce que el
trabajo docente es un esfuerzo cooperacion necesita de la integracion dindmica de

diversos actores para promover el aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes.

d. Desarrollo profesional continuo: Este enfoque enfatiza la importancia del desarrollo
profesional continuo para mejorar el desempefio docente. Reconoce que los docentes
deben comprometerse con el aprendizaje permanente, la reflexion sobre su practica y la

busqueda de oportunidades para mejorar sus habilidades y conocimientos.

El enfoque del desempefio docente segun Sass y Burton (2015) se caracteriza por su
integralidad, contextualizacion, énfasis en la colaboracién y apoyo, asi como el
compromiso con el desarrollo profesional continuo. Reconoce la complejidad del
quehacer laboral del maestro y el valor de considerar multiples dimensiones para evaluar

y promover el éxito de los docentes en su labor educativa.
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1.2.6.1 Dimensiones del desempefio docente segun Sass y Burton (2015)

Las dimensiones propuestas por Sass y Burton (2015) son las siguientes, ampliadas:

1. Liderazgo y manejo de la instruccién: Esta dimension abarca la capacidad del

docente para liderar eficazmente el proceso de ensefianza y aprendizaje en el aula.

Esto incluye la capacidad de establecer metas claras de aprendizaje, disefiar y

organizar actividades de instruccién efectivas, y motivar y guiar a los estudiantes

hacia el logro de dichas metas.

2. Colaboracion con colegas y padres: Implica la habilidad del docente para

trabajar de manera colaborativa con otros miembros del personal educativo, asi

como con los padres y/o tutores de los estudiantes. Esto puede incluir la

participacion en reuniones de equipo, la colaboracién en la planificacion

curricular, el intercambio de buenas practicas, y la comunicacién regular y

efectiva con los padres para mejorar los aprendizajes de los educandos.

3. Manejo del aula y disciplina: Esta dimension se refiere a la capacidad del

maestro para la construccion y conservacion de un espacio de estudios confiables,

ordenado y respetuoso en el aula. Incluye el empleo de estrategias efectivas para

gestionar el comportamiento de los educandos, establecer normas y expectativas

claras, y resolver conflictos de manera constructiva.

4. Profesionalismo y responsabilidad: Implica el compromiso del docente con altos

estandares éticos y profesionales, asi como con su responsabilidad de brindar una

educacion de calidad a todos los estudiantes. Esto incluye el cumplimiento de las

politicas y procedimientos escolares, el respeto por la diversidad cultural y las

necesidades individuales de los estudiantes, y la participacion en actividades de

desarrollo profesional para mejorar continuamente su practica docente.

5. Habilidades de ensefianza: Esta dimension abarca las habilidades especificas

necesarias para impartir eficazmente la instruccion en el aula. Esto puede incluir la

capacidad de comunicar claramente los conceptos, adaptar la ensefianza a

diferentes estilos de aprendizaje, utilizar diversas estrategias de ensefianza y

evaluacion, y proporcionar retroalimentacion constructiva a los estudiantes para

promover su aprendizaje y desarrollo.
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1.2.6.2 Caracteristicas comunes del desempefio docente que suelen ser reconocidas

en la literatura educativa:

- Dominio del contenido: Los docentes deben tener un conocimiento sélido y actualizado

en el area 0 materia que ensefian.

- Habilidades de comunicacion: Capacidad para comunicar de manera clara y efectiva los

conceptos y lecciones a los estudiantes.

- Planificacién y organizacion: Habilidad para disefiar planes de clase efectivos y
estructurados que se ajusten a los objetivos de aprendizaje y a las necesidades de los

estudiantes.

- Flexibilidad y adaptabilidad: Capacidad para ajustar las estrategias de ensefianza y las
actividades de acuerdo con las necesidades individuales de los estudiantes y los cambios

en el entorno educativo.

- Gestion del aula: Habilidad para mantener un ambiente de aprendizaje positivo,
ordenado y seguro, asi como para manejar eficazmente el comportamiento de los

estudiantes.

- Evaluacion y retroalimentacion: Capacidad para evaluar el progreso del aprendizaje de
los estudiantes de manera formativa y sumativa, y proporcionar retroalimentacion

constructiva para apoyar su desarrollo.

- Colaboracién y trabajo en equipo: Habilidad para colaborar con colegas, padres y otros

profesionales de la educacion para apoyar el éxito de los estudiantes.

- Compromiso con el aprendizaje continuo: Actitud de compromiso con el desarrollo
profesional continuo, incluida la participacion en oportunidades de aprendizaje y la

reflexion sobre la practica docente.

Estas son algunas de las caracteristicas comunes del desempefio docente que se suelen
destacar en la literatura educativa. Es importante tener en cuenta que estas caracteristicas
pueden variar dependiendo del contexto educativo y las expectativas especificas de la

institucién o el programa
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1.2.6.3 El Profesorado, carrera publica. Derecho del Educando. Articulo 15°
Constitucién Politica del Pert de 1993. (Raul Chanamé Orbe; La Constitucion
Comentada, Novena Edicion 2015, Ediciones Legales E.I.R.L.; p. 379-380)

La importancia y el rol fundamental del profesorado en el sistema educativo, asi como a
las normativas que regulan su profesion y sus responsabilidades. Aqui se presentan

algunos puntos clave:

Carrera publica y regulaciéon legal: Se menciona que el profesorado es una carrera
publica, lo que significa que el Estado establece los requisitos para ocupar cargos de
director o docente en organizaciones educativas, asi como sus derechos y obligaciones.
Esta regulacion busca garantizar la calidad y la profesionalizacion del profesorado, asi

como su evaluacion constante.

Objetivos de la formacion del profesor: Se enumeran los objetivos de la formacion del
profesorado, que incluyen el desarrollo integral de su personalidad, la preparacion
académica y pedagogica para cumplir con sus responsabilidades docentes, el
perfeccionamiento ético, profesional y civico, y la comprension de la realidad nacional y
la problematica educativa. Estos objetivos resaltan la importancia de una formacion
integral y continua para los docentes, asi como su compromiso con la comunidad y la

sociedad en general.

Se puede concluir entonces, que la carrera publica del profesorado en Per( tiene base
juridica Constitucional, por lo tanto, esta noble labor esta protegida, porque los profesores
son agentes fundamentales de la Educacién, conjuntamente con los padres de familia, la
comunidad que se encargan de la formacién integral de los educandos, para que
posteriormente sean ciudadanos utiles y puedan afrontar los retos que nos esta
imponiendo la llamada globalizacion y todos los cambios drasticos por el avance de la

ciencia y tecnologia.

Segun la Ley General de Educacién numero 28044. Aqui se presentan algunos puntos

clave:

Procedimiento de aprendizaje y ensefianza: La educacion se define como un proceso
continuo de aprendizaje y ensefianza que se lleva a cabo a lo largo de toda la vida. Este
proceso contribuye a la formacion integral de las personas, permitiendo el pleno
desarrollo de sus potencialidades.
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Contribucién a la formacion integral: La educacién tiene como objetivo principal
contribuir a la formacién integral de las personas, lo que implica el desarrollo de
habilidades, conocimientos, valores y actitudes que les permitan participar de manera
activa y productiva en la sociedad.

Creacion de cultura y desarrollo comunitario: La educacion también juega un papel
fundamental en la creacion de cultura y en el desarrollo de la familia y la comunidad en
diferentes niveles, desde lo local hasta lo mundial. Contribuye al desarrollo social,

econémico y cultural de las comunidades y sociedades.

Derecho fundamental y servicio publico: En el contexto nacional, la educacion se
reconoce como un derecho fundamental de la persona y de la sociedad. Ademas, se
establece que cuando la educacion es provista por el Estado, debe ser gratuita en todos sus
niveles y modalidades, lo que garantiza el acceso equitativo a la educacion para todos los

ciudadanos.

En el articulo 56° de la Ley General de Educacién nimero 28044, se refiere al Profesor y
lo describe como, requisitos de idoneidad profesional: Se enfatiza que un profesor debe
demostrar idoneidad profesional, 1o que implica tener las competencias necesarias para
ejercer su labor docente de manera efectiva. Ademas, se menciona que su moral, salud
fisica y mental deben ser probadas para garantizar que no pongan en riesgo la integridad
de los estudiantes. Responsabilidades del profesor: Se mencionan algunas
responsabilidades especificas del profesor, como planificar, desarrollar y evaluar
actividades que aseguren el aprendizaje de los estudiantes. Ademas, se destaca la
importancia de crear un clima organizacional excelente, lo que implica fomentar un
ambiente de respeto y colaboracién dentro de la comunidad educativa, en linea con las

normas institucionales de convivencia, de la cual son integrantes.

Toda esta base juridica, anteriormente expuesta le otorga al profesorado la garantia, para
que en las organizaciones educativas conjuntamente con los demas elementos que la
conforman, trabajen armoniosamente y puedan crear un modelo de clima organizacional y
lograr un desarrollo sostenible de la educacion en dichas instituciones educativas. Sin
embargo, tengo que informar que lo Unico que falta para el profesorado, en nuestro pais,
es que se les reconozca una remuneracion mas justa que vaya en relacion con la sagrada

mision que tiene a cargo, la formacion y capacitacion de los estudiantes, para que sepan
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afrontar y resolver los problemas que la globalizacion nos presenta en esta tercera década

del siglo XXI y las que se presenten en el futuro.

1.2.6.4 El Profesor como miembro de una organizacién. (Torrego Seijo, Juan Carlos;

El Profesor como gestor del Aula; Universidad de Alcala-Espafa).

Como una introduccion, al desempefio del Docente, como Miembro de una
Organizacion, he analizado el sentido y funcién del papel del docente que propone como
objetivo desarrollar una educaciéon de calidad total para los estudiantes. Para este fin
informo que una organizacion educativa, es el espacio de realizacion donde trabaja el
profesorado y es donde construye el sentido de sus practicas profesionales que tienen
relacion con los procesos de innovacion, asi como sus propuestas de cambio, con el fin de
alcanzar la meta de la mejora en educacion, con unos profesores que mantienen y trabajan
por valores como la equidad y el éxito para todos, al amparo de un proyecto cultural y
social, donde participen todos los actores de la organizacion educativa, en este caso, los
directivos, los profesores, los padres de familia, los alumnos, los exalumnos, los
trabajadores administrativos, los integrantes de la comunidad con sus respectivas
autoridades politicas y sociales. que tienen que ver con la formacién de ciudadanos

criticos y transformadores.

Perrenoud (2004), nos informa que, la actividad del profesor tiene relacion con valores y
formas de actuar, supuestos que estan ocultos de La educacion se lleva a cabo en una
variedad de contextos, que pueden incluir el aula, la comunidad, la familia y la sociedad
en general. Cada contexto tiene sus propias caracteristicas y desafios Unicos que influyen
en la practica educativa. Sujetos involucrados: Los sujetos de la préactica educativa
incluyen no solo a los estudiantes, sino también a los docentes, padres, administradores y
otros miembros de la comunidad educativa. Cada uno de estos actores tiene un papel
importante en el proceso educativo y puede influir en su desarrollo y resultado; porque de
esta manera estamos reconociendo el valor de los llamados planteamientos deliberativos,

criticos y reflexivos.

Fernandez Enguita, Mariano (2000; 85) informa que la importancia de la actitud
democratica y colaborativa en el ejercicio profesional de los educadores. Se contrapone a
las actitudes liberales y burocraticas, enfatizando en el compromiso con los fines de la
educacion como un servicio pablico igualitario y participativo. En resumen, significa que
42



un profesional democratico en el ambito educativo se compromete con la idea de que la
educacion debe ser un servicio publico accesible para todos, sin discriminacion, y que la
participacion activa y voluntaria del publico en el proceso educativo es esencial. Esta
vision estd alineada con la iniciativa de la UNESCO de promover la "Educacion de
Calidad Para Todos. Es mision de los directivos, personal docente y de servicio, aplicar

este conocimiento tedrico, para mejorar la educacion de este centro educativo,

1.2.6.5 Nuevos retos de la funcién docente.

La globalizacion, viene a ser que la globalizacion demanda una revision y
actualizacion de la escuela y del rol del docente. Esto implica no solo ajustar los métodos
educativos a las realidades cambiantes, sino también reconsiderar las funciones y
relaciones dentro de las instituciones educativas. Se destaca la importancia de que los
docentes adquieran habilidades para trabajar en equipo, coordinar esfuerzos y contribuir
al desarrollo de comunidades de aprendizaje, en lugar de trabajar de manera aislada y sin
conexion con sus colegas. En resumen, se enfatiza la necesidad de adaptacion y

colaboracion en el contexto de la globalizacion y la transformacion de la educacion.

Maneja la informacion y en las interacciones entre las personas, tanto dentro como fuera
de las organizaciones. La sociedad del conocimiento se refiere a un entorno en el que el
conocimiento es un recurso fundamental y donde su adquisicién, procesamiento y
difusidn son aspectos clave. En este contexto, se resalta la rapidez con la que se puede
procesar la informacién, asi como el acceso casi instantdneo que las nuevas tecnologias
proporcionan a una poblacion conectada a diversas redes de comunicacion. Esto implica
que las personas estan mas interconectadas que nunca y que tienen acceso a una cantidad

inmensa de informacion de manera rapida y eficiente.

Ante estos nuevos retos el docente tiene que estar constantemente capacitandose para
poder transformar a los estudiantes y prepararlos para que con éxito afronten los nuevos

avances que se vienen sucediendo en esta epoca.

Estos retos de la funcién docente, deberan aplicarse en el centro educativo de primaria N°

085 Norman Simmons de Boyland.
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1.2.6.6 El Profesor como facilitador del aprendizaje.

En este campo el papel del profesor en el proceso educativo, alejandose del
modelo tradicional de transmisor de conocimientos hacia un enfoque mas centrado en el
aprendizaje del estudiante. Se enfatiza que el profesor actia como mediador y facilitador

del aprendizaje, en lugar de ser el Unico proveedor de informacion.

El concepto de autonomia en el aprendizaje del alumnado implica que los estudiantes
sean capaces de asumir un papel activo en su proceso de aprendizaje, tomando decisiones,
planteando preguntas, buscando soluciones y construyendo su propio conocimiento. En
este sentido, el profesor no solo ensefia, sino que también guia, motiva y evalla el proceso

de aprendizaje de los estudiantes.

Se hace referencia a los principios constructivistas del aprendizaje, que destacan la
importancia de que los estudiantes participen activamente en la construccion de su propio
conocimiento a través de la interaccion con el entorno y con otros. El profesor, por lo
tanto, debe crear un ambiente de aprendizaje que fomente esta participacion activa y la

construccion de significados por parte de los estudiantes.

1.2.6.7 El Profesor como orientador y gestor de la convivencia de un grupo

Al estudiar al profesor, segin Escudero (2006) el profesor no solo debe ser visto
como alguien que transmite conocimientos, sino también como una persona que se
preocupa por el bienestar y el desarrollo integral de sus estudiantes. Esta relacion ética se
fundamenta en el reconocimiento mutuo y la aceptacion, donde tanto el profesor como los

alumnos se valoran y respetan como individuos.
a) El profesor como gestor de la convivencia

El profesor con estos atributos de su ética asume Rol de liderazgo en la estructura formal
del grupo, promoviendo un ambiente de  respeto 'y confianza en el aula. El
liderazgo descrito anteriormente es esencial para el desarrollo del equipo y el logro de las
metas de aprendizaje. No obstante, cabe sefalar que existe una diferenciaen la
interaccion entre un docente y un alumno, debido a que el docente posee poder por ser
adulto y especialista en el conocimiento de una materia. La idea de que los profesores

representan una autoridad incuestionable ya no es una realidad.
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Todo esto tiene lugar en el contexto de un creciente multiculturalismo y diversidad,
ya que los docentes adquieren que utilizar constantemente métodos y mecanismos de
comunicacion para mejorar la comunicacién y el fin de cambiar positivamente los

problemas que surjan.

Escudero (2006) afirma: “Por tanto, es aconsejable mantener la autoridad que se
puede ganar a través del prestigio adoptando una actitud ética hacia la profesion”. Por lo
tanto, los docentes que actian como lideres de convivencia deben tener habilidades
para gestionar la dinamica interna de los educandos en sus aulas. Esto significa que el
profesor debe centrarse en las tareas y la vida emocional de los miembros del grupo de
forma equilibrada. Por lo tanto, significa la formaen que se implementa el liderazgo
educativo es un factor crucial para explicar la capacidad de un docente para mantener la

disciplina en el salon de clases.

Para analizar la forma en que los profesores interacttan con los estudiantes, se puede
estudiar el comportamiento docente a partir de dos parametros: a)el grado de
cercania entre profesores y estudiantes, que se refiere al grado de cooperacion

y relaciones interpersonales entre maestros y estudiantes.

b. El profesor como potenciador del funcionamiento de los grupos

Johnson y Johnson (1999); Slavin (1995), informan que el requerimiento de crear grupos
en las organizaciones educativas es procedente, segun Jares (2001), al utilizar dindmicas
relacionales, el profesor puede contribuir a transformar un simple agrupamiento de
estudiantes en un grupo consciente. Esto implica que los estudiantes no solo estén juntos
en el aula, sino que desarrollen una conciencia colectiva y un sentido de pertenencia al
grupo. Esto se logra mediante la implementacion de estrategias que fomenten la
colaboracion, el trabajo en equipo y el compromiso con la tarea académica. Por lo tanto,
se sugiere que el profesor tenga en cuenta ciertos principios de procedimiento al utilizar
estas dinamicas relacionales, lo que incluye la creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje cooperativo, el establecimiento de normas claras de convivencia y

participacion, y la promocion de la comunicacién efectiva y el respeto mutuo dentro del
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grupo. Estas préacticas contribuyen no solo al éxito académico de los estudiantes, sino

también a su desarrollo personal y social.
- Potenciar unas relaciones de afecto, estima y seguridad en el seno del grupo.

El grupo se forma y se sostiene en cuanto resulta gratificante para sus integrantes o por
los resultados positivos de la interaccion. EI grupo, debe proporcionar a cada integrante
sentimientos de seguridad, apoyo, reconocimiento de su valia y sentimiento de ser

apoyado en un clima de solidaridad.
a. Contribuir a establecer metas grupales conocidas y compartidas.

Paloma Fenandez (19991: 74) sefiala que “un grupo con éxito tiene objetivos claros,
especificos, verificables y breves, y sus integrantes tienen objetivos personales similares o
semejantes con los del grupo”. Entonces, el trabajo del profesor consiste en crear y
sostener un grupo centrado en el aprendizaje, lo que implica admitir un conjunto de
iniciativas.

b. Ayudar a la estructuracion de roles.

Paloma Ferndndez (1991: 75), informa que esto consiste en que a cada integrante del
grupo se le otorga un papel, una conducta que es deseada, determinada, aceptada o
tolerada por el grupo teniendo en cuenta la posicion que ocupa; por eso hay que tener en
cuenta que casi todos los conflictos personales que aparecen en los grupos tienen su
origen en que los integrantes se ven “obligados” a desarrollar un papel con el que no

comulgan”.
c. Fomentar la creacion de normas propias dentro del grupo.

Las normas son los rasgos de identidad, son las caracteristicas del grupo y son utiles para
evitar conflictos y favorecer la unién del grupo. Por eso, en la medida que el profesor
estipule que las normas sean conocidas, pactadas y aceptadas por el grupo, estara dictando
una influencia positiva, promoviendo a aumentar la cohesién, sentido de cooperacion y

deseo de trabajo conjunto.
d. Potenciar una comunicacion de calidad.

Debemos establecer que la comunicacién dentro del grupo estd considerada como un

elemento bésico para sentirse integrante de un grupo. Muchas veces, esto no se produce
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por falta de un procedimiento de comunicacion adecuada en el grupo o porque existen

actitudes de poca colaboracion de los interlocutores.
e. Promover el sentido de pertenencia.

Los psicologos sociales lo conocen como identidad grupal. Los integrantes de un grupo al
que pertenecen, producen una conciencia colectiva de si mismos como entidad social
diferenciada. En este caso, el papel del profesor es fundamental para producir un clima

organizacional cohesionado, que posibilite este sentido de pertenencia.
f. Cuidar los procesos de vida de los grupos.

Es esencial que un profesor, sepa que los grupos evolucionan en etapas distintas y en cada
una de estas, se realizan unas actuaciones y prohibir otras. Ejemplo, cuando un grupo se
inicia, el profesor tendra que potenciar hechos que apoyen la acogida, o cuando un grupo
pasa por fases de conflicto, el profesor tendrd que aplicar conocimientos sobre cédmo
resolverlos de una manera pacifica y mediante el dialogo y explorando las buenas
costumbres de la sociedad.

1.2.7 El Profesor y las estrategias de resolucion pacifica de conflictos.

Tenemos claro que la Educacion se desarrolla en un contexto social, en el que a
menudo se producen conflictos entre distintos integrantes de la comunidad educativa, y
por tanto, es de suma importancia que el profesorado tenga las habilidades necesarias para
abordarlos en forma positiva. Se conoce que en el ambiente escolar surgen a diario
conflictos, rumores, mal entendidos, desprecios, incomprensiones, insultos, quejas,
disputas, peleas, amenazas, situaciones desagradables o injustas. La falta de atencion a
estos conflictos genera un deterioro primero en el clima del aula y colateralmente en el
clima organizacional del centro educativo, con las respectivas consecuencias relacionadas
al rendimiento académico. Pero se tiene que saber que los conflictos, no tienen que
afrontarse de modo violento, sino que se deben abordar de un modo mas cooperativo y

empatico, ya que el profesorado debe aplicar sus habilidades y conocimientos positivos.

Torrego y Moreno (2003); Torrego (2003-2006), informan que la manera de resolver los
conflictos educativos, es una tarea que consiste en potenciar un aprendizaje a cargo de
todos los integrantes de la comunidad educativa, de plantear procedimientos adecuados

para que los conflictos, que se conviertan en oportunidades de desarrollo personal y en
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especial de mejora de las relaciones humanas. Actualmente, es esencial que el
profesorado conozca estrategias y programas de mediacion escolar, el sistema de alumnos
ayudantes, que sean capaz de potenciar el aprendizaje de programas de negociacion entre
estudiantes y de generar la asamblea de estudiantes para la resolucion de conflictos de
clase y en general de la organizacion educativa, con el objetivo de desarrollar un
excelente clima organizacional, que es de mucha relevancia para sustentar el buen

prestigio del centro educativo.

1.2.7.1 El Profesor como Miembro de una Organizacion.

Profesor como miembro de una comunidad educativa: Se destaca que el profesor
no trabaja de manera aislada, sino que forma parte de una comunidad educativa méas
amplia que incluye a otros docentes, directivos, padres de familia y otros actores sociales.
Esta comunidad educativa comparte la responsabilidad de proporcionar una educacion de

calidad a los estudiantes.

Trabajo en equipo y coordinacién: Se reconoce que el trabajo del profesor se lleva a cabo
dentro de una organizacién educativa, donde el trabajo en equipo y la coordinacién son
procesos esenciales. Es fundamental que el trabajo en equipo se realice de manera
coordinada y coherente, especialmente en lo que respecta al proceso de ensefianza-

aprendizaje.

Coronel, José Manuel (2004; p. 246), respecto de las organizaciones educativas. Al
afirmar que "cada situacion didactica se desenvuelve en un determinado contexto”, se
reconoce que el entorno organizativo de la escuela influye en el proceso de ensefianza y
aprendizaje. Por lo tanto, es fundamental tener en cuenta la estructura, los procedimientos
y las dinamicas organizativas para disefar estrategias pedagogicas efectivas. La referencia
a la necesidad de "negociar la organizacion™ implica que los educadores deben estar
dispuestos a trabajar dentro del marco organizativo existente, al tiempo que abogan por
cambios que favorezcan la innovacion y la mejora educativa. En este sentido, se
promueve una visién dindmica de la organizacion escolar, donde se reconoce la necesidad
de adaptarse y transformarla para satisfacer las necesidades de los estudiantes y los

objetivos educativos.
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Lo antes descrito, hace mucho tiempo se ha aplicado en las organizaciones empresariales
privadas, precisamente por este motivo muchas organizaciones educativas privadas, en las
ultimas décadas del siglo XX comenzaron a utilizarlas con resultados econémicos y
académicos muy positivos y que han hecho la diferencia con las organizaciones
educativas estatales, pero de lo que aprovecharon para imponer pensiones mensuales muy

altas, que perjudican a los estudiantes porque no existe una competencia igualitaria.

Coronel, José Manuel (2004; p. 247), informa qué significa organizacion educativa: la
necesidad de que los profesores y otros miembros de la comunidad educativa trabajen de
manera colaborativa y coordinada para lograr objetivos que serian dificiles de alcanzar de
forma individual. Se reconoce que la accion colectiva facilita la consecucion de metas que
requeririan un esfuerzo considerable o serian practicamente imposibles de alcanzar si se
realizaran de forma aislada. En resumen, enfatiza la importancia del trabajo en equipo y la

coordinacion en el contexto de la organizacion educativa.

Esta definicion de organizacion educativa, permite que todos los elementos que
conforman la organizacion educativa, sea de caracter publica o privada, logren una
excelencia en la practica académica, pedagogica y social, que contribuye a conseguir el
desarrollo de un buen clima organizacional y alcanzar el buen prestigio de la organizacion
educativa. Se debe tener en cuenta que el profesorado estd conformado por varias
estructuras y esto se considera que hace mas dificil su tarea; ademas, cada organizacion
educativa tiene la potestad de hacer uso de su autonomia organizativa y dictaminar la
composicion y desarrollo de las estructuras que mejor convenga, para dar respuesta a sus

requerimientos educativos y de conducta social de sus elementos que la integran.

Sin embargo, en referencia a los niveles sobre la responsabilidad del profesor en el

interior de una institucion educativa, la podemos situar en las siguientes:

Organos de iniciacion del maestro y facilitador del educando: Estos 6rganos relacionados
al aprendizaje como del estudio y la guia de ensefianza del educando. Incluyen equipos
docentes, profesores de areas curriculares, profesores especializados y profesores de ciclo.
Su funcién principal es impartir clases, guiar el aprendizaje de los estudiantes y

proporcionar orientacion académica y personal.

Organos de gestion y gobierno de la institucion: Estos 6rganos se encargan de la gestion y

el gobierno de la institucion educativa en su conjunto. Esto puede incluir la direccion

escolar, el consejo escolar, el equipo directivo y otros comités o grupos encargados de
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tomar decisiones administrativas y de gestién. Su funcion es establecer politicas,
administrar recursos, supervisar el cumplimiento de normativas y garantizar el

funcionamiento eficiente de la institucion.
En este campo, tenemos: Equipo directivo, Consejo escolar, Claustro de profesores.
- Organos de coordinacion.

En este rubro, podemos designar los siguientes: Los departamentos, Menciones, ciclos,
seminarios. En cuanto a las tareas de coordinacion se considera la accion tutorial que
desempefian los profesores dentro de la organizacion educativa. Se la considera como una
funcién de coordinacion de calidad, que se le atribuye a un equipo educativo y no debe
ser atribuida burocraticamente a un solo profesor, con el fin de que esta tutoria, sea
compartida entre todos los miembros del equipo educativo y en clara conexion con las

familias y la colectividad, incluyendo sus autoridades.
- Organos de estudio y asesoramiento.

Son estructuras orientadas principalmente a prestar ayuda y apoyo interno o externo a los
centros de formacion del profesorado, para capacitarlos como asesores de los alumnos y
de los administrativos y egresados de universidades a través de consultorios.

Martin (2002). Aqui hay algunas interpretaciones clave. La planificacion como
herramienta de consenso: La planificacién puede ser utilizada como una herramienta para
lograr consenso dentro de la organizacion educativa. Esto significa que puede ayudar a
alinear las metas y objetivos de todos los miembros del equipo, promoviendo la

colaboracién y la cohesién en la busqueda de objetivos comunes.

Para Gather Thurler (2004; p. 114) Enfasis en la vision y el propésito: Se sugiere que los
proyectos educativos deben ser concebidos como expresiones de una visidn mas amplia 'y
un proposito significativo. Esto implica que la implementacion de un proyecto educativo
deberia estar motivada por la busqueda de un impacto positivo en la comunidad educativa
y en la sociedad en general, mas alla de simplemente cumplir con una serie de tareas

operativas.

Lo anterior se concibe, que un profesor actualmente debe tomar responsabilidad en los

procesos de elaboracién del proyecto de una organizacion educativa, aceptando una

50



posicion constructiva, transparente y con la predisposicion de enfrentar las
contradicciones que puedan presentarse. Es decir, exigir un alto grado de lealtad al

proyecto de la organizacion, considerando un sentido critico y participativo.

Entre los &mbitos de autonomia dentro de la planificacion de una organizacion educativa,

tenemos:

a) Ambito de definicion de la organizacion educativa. Al proyecto educativo se le
considera, el instrumento clave de la organizacion educativa, porque también
mantiene una relacion jerarquica con los demas estamentos.

b) Ambito pedagogico y didactico. Se da con las programaciones didacticas que son
instrumentos principales, al igual que el plan de atencion a la diversidad, plan de
accion tutorial y plan de convivencia.

c) Ambito de organizacion y actividades. EI Reglamento del régimen interno se le
considera el documento mas destacado de la organizacion educativa, dependiendo
de las areas en donde encajan los planes a corto plazo, como es el Plan Anual de la
organizacién o programacién general anual.

d) Ambito de evaluacion y propuestas. En esta area, los documentos principales,
son los recogidos en la Memoria Anual de la organizacion educativa y se dan a
conocer para decidir hacer lo que resulte favorable a su desarrollo personal y

social.

Se recomienda, entonces, las relaciones de la organizacion educativa con las familias de
cada uno de los estudiantes, porque esta relacion serd uno de los pilares esenciales del
trabajo diario, con el fin de alcanzar una concepcidén democréatica de la educacion. Este
hecho debe perseguirse con mucho cuidado con el fin de no desarrollar situaciones de
conflicto, sino de sana ayuda tanto a través de las estructuras formales, como con los
estudiantes, los trabajadores administrativos y de servicio, con la comunidad y sus
autoridades, como el consejo escolar, exalumnos, etc., asi como también desarrollando
distintos niveles de participacion en el funcionamiento cotidiano y general de la

organizacion educativa.

1.3 Marco Conceptual

1.3.1. Definiciones conceptuales de Clima Organizacional
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Definiciones de clima organizacional segun varios autores junto con sus respectivos afos:

- Kurt Lewin (1951): "El clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico
interno y externo creado por la organizacion que influye en el comportamiento de
sus miembros™.

- Likert (1967): "El clima organizacional es la medida en que los empleados de una
organizacion estan motivados para trabajar para el beneficio de la organizacion, y
hasta qué punto se sienten comodos trabajando en ella".

- Halpin y Croft (1963): "El clima organizacional es una propiedad de los
ambientes sociales dentro de una organizacion que se percibe directa o
indirectamente y que influye en la conducta de las personas”.

- Litwin y Stinger (1978): "El clima organizacional es un conjunto relativamente
duradero de caracteristicas internas de una organizacion que distingue a una
organizacién de otras. Es la calidad o propiedad interna del ambiente que es
percibida por los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento”.

- Denison (1990): "El clima organizacional es la manifestacion de la cultura
organizacional que los empleados perciben a traves de sus experiencias en la
organizacion".

- Schein (1985): "El clima organizacional es el conjunto de percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto a su entorno interno y
externo".

- Robbins y Judge (2017): "EIl clima organizacional es el ambiente interno de una
organizacion, tal como lo perciben sus empleados".

- Robbins (2005): "El clima organizacional se refiere a la calidad del ambiente de
trabajo. Incluye la apreciacion de las condiciones de trabajo tales como el

ambiente fisico, los horarios de trabajo y las politicas y procedimientos”.

Estas definiciones proporcionan una variedad de perspectivas sobre el clima
organizacional, destacando su influencia en el comportamiento y la percepcion de los
empleados dentro de una organizacion. Es importante tener en cuenta que el concepto de
clima organizacional puede variar segin el enfoque tedrico y el contexto especifico de

cada organizacion
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1.3.2. Definiciones conceptuales de Desempefio Docente
Definiciones de desempefio docente segun varios autores junto con sus respectivos afos:

- Danielson (2007): "El desempefio docente se refiere a las acciones y
comportamientos del docente que influyen en el aprendizaje del estudiante.
Incluye la planificacion y preparacion de lecciones, la creacion de un entorno de
aprendizaje positivo, la instruccién efectiva, el manejo de la clase y la evaluacion
del aprendizaje del estudiante”.

- Goe, Bell y Little (2008): "El desempefio docente se define como las actividades
del profesor que estan relacionadas directamente con la instruccién y que afectan
el aprendizaje del estudiante. Esto incluye la instruccion en el aula, la preparacion
de lecciones, la evaluacion del estudiante y el manejo del aula".

- Chen (2009): "El desempefio docente se refiere al conjunto de habilidades,
conocimientos, actitudes y practicas que los docentes emplean en su trabajo para
mejorar el aprendizaje del estudiante. Incluye tanto aspectos pedagogicos como
socioemocionales".

- Stronge (2007): "EIl desempefio docente es el grado en que un maestro cumple
con las expectativas y estandares profesionales establecidos para la ensefianza
efectiva. Se evalla mediante la observacion en el aula, la revision de la
planificacion de lecciones, la interaccion con los estudiantes y la evaluacion del
aprendizaje”.

- Marzano (2007): "El desempefio docente se refiere a la eficacia del maestro en la
mejora del rendimiento académico de los estudiantes. Esto implica el dominio del
contenido, las estrategias de ensefianza efectivas, la gestion del aula y la

retroalimentacion formativa".
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CAPITULO Il. METODOS Y MATERIALES.

2.1. Tipoy Disefio de investigacion

El disefio del estudio enlaza las etapas conceptuales, que incluyen el
planteamiento del problema de investigacion, el desarrollo de la perspectiva
tedrica y la formulacion de hipdtesis. Estas etapas conceptuales son
fundamentales para establecer la direccién y el enfoque del estudio. Por otro
lado, el fragmento indica que el disefio del estudio también se relaciona con las
fases subsecuentes de la investigacion, que tienen un cardcter mas operativo.
Esto implica que el disefio del estudio proporciona el marco y la estructura
necesarios para llevar a cabo las actividades concretas de recoleccion, analisis y
interpretacion de datos.” (Hernandez Sampieri, Roberto; Metodologia de la

investigacion; McGraw Hill, sexta edicion; 2014; p. 126)

El término disefio, significa el plan o estrategia concebido para conseguir la
informacion que se requiere con el objetivo de responder al planteamiento del
problema y a preguntas de la investigacion, cumplir objetivos del estudio y

someter la hipotesis a prueba.

Segun la hipdtesis formulada y los objetivos del presente trabajo de
investigacion, la naturaleza y su delimitacion, el tipo de investigacion que le
corresponde es descriptivo propositivo y se propone disefiar un modelo de clima
organizacional para mejorar el desempefio docente en la Institucién Educativa
N° 085 Norman Simmons de Boyland, Canoas de Punta Sal — region Tumbes
2018.

Por el nivel de la investigacion, se desarrollara una “investigacion descriptiva”,
ya que usando métodos técnicas e instrumentos se acopiara datos y hechos para

describir el estado del objeto de estudio.

De acuerdo Sanchez y Reyes (2017) se focaliza en la formulacion de una
propuesta de mejora que esté en sintonia con la evolucion de los eventos,

abordando la cuestion mediante la identificacion de sus particularidades,
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2.2.

tendencias y habilidades asociadas. Este tipo de investigacion se caracteriza por
ser no experimental, dado que no implica la manipulacién de variables, sino que

se concentra en la descripcion a través de la observacion

Segun el enfoque, la presente investigacion es de tipo “cualitativa”, porque se
busca describir e interpretar el modelo de clima organizacional para mejorar el
desempefio docente en la Institucion Educativa, y se interesa en el estudio de los
significados e intenciones de las acciones del profesor para crear un modelo de
clima organizacional en un centro educativo. La investigacion terminara con la
propuesta de un modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio

docente en la institucion educativa.

Esquema del presente estudio segun lo presentado:

Figural

T
/

—>
v

Leyenda:
Rx : Nivel del problema
T : Teoria cientifica.

P :Solucién de la propuesta

Fp : A futuro.

Poblacion y muestra:

Poblacion:

“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones” (Lepkowsky; 2008b).

La poblacion laboral esta constituida por:

01 director, del Centro Educativo,
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01 subdirector

10 docentes de aula,

01 personal administrativo,

07 padres de familia directivos,

125 alumnos.

Muestra: Asi mismo, en este estudio referente al desempefio docente se tiene 10
profesores del centro educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro

Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016

Muestreo No probabilistico: Afirman que esta estrategia consiste en seleccionar
muestras basandose en las preferencias del investigador, en oposicion al
muestreo aleatorio donde la seleccidn de los participantes se realiza de manera

completamente aleatoria. Este método se deriva del proceso de muestreo.

Muestreo con intencionalidad: Implica la seleccién de los docentes y
trabajadores como estudiantes exclusivamente segun el juicio o criterio del

investigador.

2.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
En el presente trabajo de investigacidn se utilizaron como materiales: papel bond
A4, plumones, lapices, lapiceros, papelotes, etc., también dispositivos
multimedia, asi como medios y recursos individuales de la investigadora.
Técnicas:
Las técnicas de investigacion, son diversas, asi, como sus formas o
procedimientos utilizados por la investigadora para obtener los datos solicitados.

Integrando una via de los objetivos especificos establecidos (Arias F.; 2006)

Estas técnicas son la observacion, que es la técnica que contiene mayor riqueza para el
investigador, pues el contacto directo con el campo de estudio, es la principal fuente de
ideas para renovar o iniciar una investigacion. Una de las técnicas mas Utiles para
cualquier observador es saber anotar sobre el terreno, todo cuanto tenga interés. Para

realizar observacion como trabajo de campo, hay que tener en cuenta primero que se ha
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de estar completamente familiarizado con los objetivos que persigue, y en segundo
lugar las técnicas de observacion y de anotacion han de ensayarse previamente,
repitiéndolas si es preciso hasta que se esta seguro de saber utilizarlas y por ultimo se ha
deasimilar todos los elementos que se propone observar, de manera que pueda vigilar y
controlar su trabajo.
La Encuesta.“Permite obtener informacion de los sujetos de estudio, sobre opiniones,
actitudes o sugerencias” (Brito; 1992).
Encuesta por entrevista se realiza mediante el reparto de un cuestionario cuyos temas son
previamente preparados. La poblacion que se tiene en cuenta puede variar segun los

casos, desde una muestra de ella, a la totalidad de la poblacion.

Encuesta dicotomica
Babbie (2012): Babbie define una encuesta dicotomica como un instrumento de
recoleccion de datos que presenta preguntas con solo dos opciones de respuesta
posibles, generalmente en la forma de "si" 0 "no", o "verdadero™ o "falso".
Cooper y Schindler (2008): Estos autores también se refieren a la encuesta dicotdmica
como un tipo de cuestionario en el que cada pregunta tiene solo dos alternativas

de respuesta, lo que simplifica el proceso de analisis de datos.

2.4.  Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos

- Recopilacion documental.

Esta técnica ha sido utilizada para buscar bibliografia, mediante el fichaje
bibliografico, textos o de transcripcion y de resumen. Existen muchos tipos de
documentos, unos se refieren al individuo, otros a colectividades. Cada organizacion
posee una clase particular de documentos. Por ejemplo, una organizacion educativa, tiene
actas de acuerdos, de fundacion, de reuniones del director con los docentes, con los

trabajadores auxiliares y administrativos, padres de familia, etc.

Los documentos personales se refieren al uso de elementos de la propia autora-

investigadora, exclusivamente, como su diario intimo, correspondencia personal.

Los documentos pubicos estan dispuestos para mostrarse a todas las personas que lo

soliciten, como canciones populares, periodicos, mapas, etc.
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Los documentos oficiales, que existen en todas las sociedades alfabetizadas, que
garantizan su veracidad, se vela por su conservacion, y por lo general son de libre acceso,
como los titulos de estudios, los certificados de nacimiento, actas de matrimonio,

decretos, testamentos.

Existen documentos escritos, que son los que los signos alfabéticos del lenguaje u otros

signos, sobre papel, madera, esculpidos en piedra, grabados en cerdmica.

Los documentos gréficos, transmiten informacion mediante formas iconogréficas, como

pinturas rupestres, fotografias o peliculas documentales de investigaciones.

Los documentos orales, han sucedido a la invencién del fondgrafo, magnetofon, que
permiten la conservacion de sonidos, como canciones, conversaciones. (Marti Gay, José;

Mustieles, Jorge Luis; Sociologia y Antropologia; Cultural Ediciones 1981-1982.

2.5. Andlisis de los Datos:
Este proceso implica:

- Revision: Implica leer los documentos de manera cuidadosa y completa para
comprender su contenido y contexto. Durante esta fase, el investigador busca
familiarizarse con el material y obtener una vision general de lo que se trata.

- Andlisis: Consiste en examinar criticamente el contenido de los documentos para
identificar elementos significativos, patrones, temas recurrentes o cualquier otra
informacion relevante para la investigacion. El analisis puede implicar la
identificacion de datos cuantitativos y cualitativos, la evaluacion de argumentos
o la deteccion de tendencias.

- Algunas técnicas comunes utilizadas en la revision y analisis de documentos
escritos incluyen:

- Subrayado o resaltado de informacién relevante.

- Anotaciones marginales para destacar observaciones o ideas importantes.

- Organizacion de la informacidn en tablas, gréaficos u otros formatos visuales para

facilitar la comprensién y el analisis.
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable independiente: La teoria de la sociologia fenomenoldgica de Schutz — Berger y
Luckman como estrategia
Variable dependiente: La convivencia escolar democréatica

VARIABLE DIMENSION INDICES INDICADORES TECNICAS
INDEPENDIENTE 1. Relaciones 1. Calidad de las - Incluye el grado de
Interpersonales: relaciones cooperacién, apoyo,
respeto y confianza
entre colegas y
superiores jerarquicos
- Incluye estructura
2. Estructura 2. Disefio de organizacional clara 'y
Sesion de

Clima
organizacional

Organizacional:

3. Sistema de
recompensas

organizaciones

3. Incentivos y
recompensas

eficiente puede
contribuir a un clima
organizacional positivo.

- Incluye aspectos como
salarios, bonificaciones,
ascensos,
reconocimientos y otros
beneficios tangibles e
intangibles

aprendizaje

DEPENDIENTE

Desempefio
docente

Dimensiones

1. Liderazgoy
manejo de la
instruccion

2. Colaboracién
con colegas y
padres:

3. Manejo del aula

1.1 Capacidad del
docente

2.1 Habilidad del
docente

3.1 Ambiente de

1. Establece  metas
claras de aprendizaje,
disefiar y  organizar
actividades de
instruccion efectivas, y
motivar y guiar a los
estudiantes hacia el
logro de dichas metas.

2. 1.1 Incluye reuniones
de equipo, y la
comunicacion regular y
efectiva con los padres
para apoyar el
aprendizaje de los
estudiantes
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y disciplina

4. Profesionalismo
y responsabilidad

5. Habilidades de
ensefanza

aprendizaje

4.1 El compromiso
del docente

5.1 La instruccidn en
el aula

3.1.1 Abarca estrategias
efectivas para gestionar
el comportamiento de
los estudiantes,
establecer normasy
resolver conflictos de
manera constructiva.

4.1.1 Incluye las
politicas y
procedimientos
escolares, el respeto por
la diversidad cultural y
las necesidades
individuales de los
estudiantes, y la
participacién en
actividades de
desarrollo profesional
para mejorar
continuamente su
practica docente.

5.1.1 Incluye capacidad
de comunicar
claramente los
conceptos, adaptar la
ensefanza a diferentes
estilos de aprendizaje,
utilizar diversas
estrategias de
ensefianza y evaluacion,
y proporcionar
retroalimentacién
constructiva a los
estudiantes para
promover su
aprendizajey
desarrollo.

1.

2.

Observacion

Cuestionario
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CAPITULO IIl. RESULTADOS

3.1.-RESULTADOS.

3.1.1. Resultados de las dimensiones del Diagnostico del desempefio docente empleado a
los docentes

Tabla 1

Dimensién 1: Liderazgo y manejo de la instruccion

Cuestionario

Fr PV
Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Nota: spss 25

En la tabla 1 se observa que la dimension Liderazgo y manejo de la instruccion de la
variable dependiente denominada Desempefio docente de los 10 docentes del centro
educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Ferndndez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016, los 10 directivos del centro educativo
N° 085 Norman Simmons directivos manifiestan que los 10 docentes tienen un 40%
desarrollan la dimension Liderazgo y manejo de la instruccién y el 60% de docentes No
desarrollan esta dimension lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar y formar
en la dimension

Tabla 2

Dimensién 2: Colaboracién con colegas y padres:

Cuestionario

Fr PV
Si 03  30%
No 07  70%
Total 10 100%
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Nota: spss 25

En la tabla 2 se observa que la dimension Colaboracion con colegas y padres de la
variable dependiente denominada Desempefio docente de los 10 docentes del centro
educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016, los 10 directivos del centro
educativo N° 085 Norman Simmons directivos manifiestan que los 10 docentes tienen un
tienen un 30% desarrollan la dimensién Colaboracion con colegas y padres y el 70% No
desarrollan la dimension lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar y formar en

la dimensién

Tabla 3

Dimensién 3: Manejo del aula y disciplina

Cuestionario

Fr PV
Si 05 50%
No 05 50%
Total 10 100%

Nota: spss 25

En la tabla 3 se observa que la dimension Manejo del aula y disciplina de la variable
dependiente denominada Desempefio docente de los 10 docentes del centro educativo N°
085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de
Punta Sal, Region Tumbes 2016 tienen un 50% desarrollan la dimension Manejo del aula
y disciplina y los otros 50% No desarrollaron esa dimension, lo que hace inferir que
todavia hace falta capacitar y formar en la dimension

Tabla 4
Dimension 4: Profesionalismo y responsabilidad

Cuestionario

Fr PV
Si 04 40%
No 06 60%
Total 10 100%
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Nota: spss 25

En la tabla 4 se observa que la dimension Profesionalismo y responsabilidad de la
variable dependiente denominada Desempefio docente de los 10 docentes del centro
educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016, los 10 directivos del centro
educativo N° 085 Norman Simmons directivos manifiestan que los 10 docentes tienen un
40% desarrollan la dimension Profesionalismo y responsabilidad y el 60% No
desarrollan la dimension mencionada lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar

y formar en la dimensién

Tabla b

Dimensién 5: Habilidades de ensefianza

Cuestionario

Fr PV
Si 03 30%
No 07 70%
Total 10 100%

Nota: spss 25

En la tabla 5 se observa que la dimension Habilidades de ensefianza de la variable
dependiente denominada Desempefio docente de los 10 docentes del centro educativo N°
085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de
Punta Sal, Region Tumbes 2016, los 10 directivos del centro educativo N° 085 Norman
Simmons directivos manifiestan que los 10 docentes tienen tienen un 30% desarrollan la
dimension Habilidades de ensefianza y el 70% No desarrollan la dimension mencionada,

lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar y formar en la dimensién

3.1.2. Resultados generales de las dimensiones del Diagnostico del desempefio

docente utilizado para el personal directivo

Tabla 6

Variable: Desempefio docente
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Cuestionario

Fr PV
Si 04 38%
No 06 62%
Total 10 100%

Nota: spss 25
En la tabla 6 se observa que la variable dependiente denominada Desempefio docente de

los 10 docentes del centro educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro
Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016 de acuerdo a
la informacion proporcionada por los 10 directivos de la institucion, mediante el
cuestionario tienen un 38% desarrollan la variable Desempefio docente y el 62% No
desarrollan el desempefio docente lo que hace inferir que todavia hace falta

capacitaciones y formacion sobre el desempefio docente.

3.1.3. Resultados de las dimensiones del Diagndstico del desempefio docente utilizado

para los alumnos

Tabla 7

Dimensién 1: Liderazgo y manejo de la instruccion

Cuestionario

Fr PV
Si 5 25%
No 15 75%
Total 20 100%

Nota: spss 25

En la tabla 7 se observa que la dimensién Liderazgo y manejo de la instruccion de la
variable dependiente denominada Desempefio docente de los 20 alumnos del centro
educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016 respondieron que s6lo el 25% los
docentes desarrollan la dimension Liderazgo y manejo de la instruccion y el 75% de
docentes No desarrollan la dimension mencionada lo que hace inferir que todavia hace

falta capacitar y formar en la dimension
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Tabla 8

Dimensién 7: Colaboracién con colegas y padres:

Cuestionario

Fr PV
Si 04 20%
No 16 80%
Total 20 100%

Nota: spss 25

En la tabla 8 se observa que la dimension Colaboracién con colegas y padres de la
variable dependiente denominada Desempefio docente de los 20 alumnos del centro
educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016 respondieron que s6lo el 20% los
docentes desarrollan la dimension Colaboracién con colegas y padres y el 80% de
docentes No desarrollan la dimensidn, lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar

y formar en la dimensién

Tabla 9

Dimensién 3: Manejo del aula y disciplina

Cuestionario

Fr PV
Si 06 30%
No 14 70%
Total 20 100%o

Nota: spss 25

En la tabla 9 se observa que la dimension Manejo del aula y disciplina de la variable
dependiente denominada Desempefio docente de los 20 alumnos del centro educativo N°
085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de
Punta Sal, Region Tumbes 2016 respondieron que solo el 30% los docentes desarrollan
la dimension Manejo del aula y disciplina y el 70% de docentes No desarrollan la

dimensién lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar y formar en la dimension
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Tabla 10
Dimensién 4: Profesionalismo y responsabilidad

Cuestionario

Fr PV
Si 08 40%
No 12 60%
Total 20 100%

Nota: spss 25

En la tabla 10 se observa que la dimension Profesionalismo y responsabilidad de la
variable dependiente denominada Desempefio docente de los 20 alumnos del centro
educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del
distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016 respondieron que sélo el 40%
docentes desarrollan la dimension Profesionalismo y responsabilidad y el 60% de
docentes No desarrollan la dimension lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar

y formar en la dimension

Tabla 11

Dimensién 5: Habilidades de ensefianza

Cuestionario

Fr PV
Si 07 30%
No 13 70%
Total 20 100%

Nota: spss 25

En la tabla 10 se observa que la dimension Habilidades de ensefianza de la variable
dependiente denominada Desempefio docente de los 20 alumnos del centro educativo N°
085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de

Punta Sal, Region Tumbes 2016 respondieron que solo el 30% docentes desarrollan la
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dimensién Habilidades de ensefianza y el 70% de docentes No desarrollan la dimension,

lo que hace inferir que todavia hace falta capacitar y formar en la dimensién

3.1.4. Resultados generales de las dimensiones del Diagnostico del desempefio

docente utilizado para los alumnos

Tabla 12

Variable: Desempefio docente

Cuestionario

Fr PV
Si 06 35%
No 14 65%
Total 20 100%

Nota: spss 25

En la tabla 12 se observa que la variable dependiente denominada Desempefio docente
del centro educativo N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado
Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016 de acuerdo a la
informacion proporcionada por los 20 alumnos de la institucion, mediante el cuestionario
afirmaron que los docentes tienen un 35% desarrollan la variable Desempefio docente y
el 65% No desarrollan el desempefio docente lo que hace inferir que todavia hace falta

capacitaciones y formacion sobre el desempefio docente.

3.2 Discusion
Romero (2022) estudio realizado en México, describen:

En esta investigacion se realiz6 un diagndstico de clima organizacional del
personal docente de dos instituciones de educacion media superior ubicadas en
Villahermosa, Tabasco. La tesis se abordo a través del método cuantitativo,
descriptivo, no experimental, transversal. Se aplicé un instrumento para ambas
instituciones conformado por 15 items con escala tipo Likert, dividido en 5

dimensiones para facilitar el diagndstico de clima organizacional, las cuales son:
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comunicacion, condiciones fisicas, liderazgo, satisfaccion y trabajo en equipo. Los
resultados muestran que, en las dos instituciones el clima organizacional que
perciben los profesores es similar, sin embargo, en la institucion B se muestra una

percepcion ligeramente mejor con respecto a la institucion

No coinciden con las dimensiones del desempefio docente presentadas por Ecca (2023) se
trabajé mediante un cuestionario dicotdmico basado en la Dimensiones del desempefio

docente segun Sass y Burton (2015) que son 5 dimensiones como:

dimension Liderazgo y manejo de la instruccion
dimensién Colaboracion con colegas y padres
dimension Manejo del aula y disciplina

dimension Profesionalismo y responsabilidad

AR NEE NI NERN

dimensién Habilidades de ensefianza

Brasales (2021). Estudio realizado en Ambato, describe:

El presente estudio tuvo como objetivo diagnosticar los niveles de clima laboral y
de desempefio de los docentes de las Unidades Educativas de Milenio
pertenecientes a los cantones de Guano y Penipe, provincia de Chimborazo; asi
como analizar la correlacion entre las mencionadas variables, para ello se procedio
a la verificacién tanto legal como bibliogréafica lo que permitié el estudio de cada
una de las variables y la seleccion de los instrumentos adecuados para el fin de la
investigacion, logren gestionar mejor los procesos internos y tomar decisiones
administrativas que fortalezcan el ambiente laboral, de tal forma que los
colaboradores contribuyan a mantener y mejorar la calidad del servicio educativo
de acuerdo a los estandares de calidad exigidos por el Ministerio de Educacion. Un
clima favorable conlleva a una buena predisposicion en el trabajo, lo cual tendra

un impacto positivo en el aprendizaje, ensefianza de los estudiantes.

No coinciden con el objetivo de diagnostico del desempefio por Ecca (2023) Identificar el
nivel de Liderazgo y manejo de la instruccion como ver el nivel de manejo de aula y
disciplina. Ademas, Profesionalismo y responsabilidad del docente de la Institucion
Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del

distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes
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Moreno (2020) estudio realizado en Panam4, describe:

formular una propuesta de mejoramiento del clima organizacional como estrategia
para fortalecer el desempefio docente de la institucion educativa Gustavo Morales
Morales. EI modelo organizacional por el cual se rige el clima laboral en las
instituciones educativas, constituye un aspecto muy importante en el proceso de
ensefianza, el cual determina la calidad y el desempefio, tanto del docente como
del estudiante en el desarrollo de las actividades académicas, determinando asi, la
presencia de factores tanto internos como externos que influyen directamente en el
ejercicio docente. El principal aporte de este trabajo es la posibilidad de replantear
el liderazgo de la alta direccién a través de actividades que conlleven al
mejoramiento del clima organizacional, con el fin de cumplir unos objetivos tanto
académicos, como lo son institucionales los cuales permitiran a la institucion a ser
mas reconocida por los entes gubernamentales encargados de su evaluacion y

analisis de rendimiento como ente publico.

No coinciden con el objetivo de diagnostico del desempefio por Ecca (2023) La
realizaciéon de sesiones de aprendizaje, utilizando de manera eficiente el tiempo y los
minutos disponibles, se justifica como un enfoque fundamental para el desarrollo
profesional continuo de los docentes. Las investigaciones en el campo de la educacion
muestran que el aprendizaje permanente y la actualizacion de conocimientos son
esenciales para mantener la calidad y relevancia de la ensefianza. Ademas, proporcionar
espacios dedicados al aprendizaje y la capacitacion contribuye a fortalecer el sentido de
pertenencia y compromiso de los docentes con la institucion. Basandonos en las teorias de
Chiavenato sobre la gestion del tiempo vy la eficacia en el trabajo, podemos establecer que
una distribucion adecuada del tiempo, tanto en términos de sesiones de aprendizaje como
en otras actividades laborales, es esencial para maximizar la productividad y el
rendimiento de los docentes. Esto implica no solo la planificacion eficiente de las
actividades, sino también la optimizacion de los recursos disponibles, incluido el tiempo

dedicado a la formacion y el desarrollo profesional.

Ortega (2022) estudio realizado en Lima, describen:
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Se logro diagnosticar las categorias emergentes y los puntos mas drasticos del
problema. Los cuatro puntos priorizados fueron: los pensamientos distorsionados
de la realidad, carga laboral, el acompafiamiento y la relacion entre docentes y
padres de familia. Para disminuir estos problemas se elabord un plan de accion
fundamentado en teorias psicoldgicas, educativas y administrativas. Este plan
cuenta con tres fases: sensibilizacion, ejecucion y evaluacién. Dentro de la
segunda fase se encuentran las estrategias planteadas: talleres vivenciales,
restructuracion de la carga horaria y protocolos para la comunicacion. Finalmente,

se presenta las conclusiones y recomendaciones de esta investigacion

No coinciden con los resultados en el diagnéstico del desempefio docente por Ecca (2023)
de los 20 alumnos de la Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Ferndndez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016
respondieron que so6lo el: el 25% los docentes desarrollan la dimension Liderazgo y

manejo de la instruccién

el 25% los docentes desarrollan la dimensién Colaboracion con colegas y padres
el 25% los docentes desarrollan la dimensién Manejo del aula y disciplina

el 40% docentes desarrollan la dimension Profesionalismo y responsabilidad

30% docentes desarrollan la dimension Habilidades de ensefianza

Mayayay y Rodriguez (2019) estudio realizado en Ferrefiafe, sefialan:

El objetivo del presente informe de tesis es proponer estrategias de trabajo en
equipo para mejorar el clima organizado de la Institucién Educativa No 10094.
Rosa Muro Guevara de Barragdn del distrito de Manuel Mesones Muro, de la
provincia de Ferrefiafe en la region Lambayeque. El clima laboral la cultura
organizacional y el trabajo en equipo no son los mas apropiados para un eficiente
la gestion institucional en favor de los estudiantes; es por eso nos plantea la
siguiente hipdtesis de trabajo: Si se propone estrategias de trabajo en equipo
entonces, mejorar el clima organizador de la Institucion Educativa No 10094 Rosa

Muro Guevara de Barragan del distrito de Manuel Mesones Muro, de la provincia
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de Ferrefafe en la region Lambayeque. Nuestra propuesta se ha referido a las
estrategias de trabajo en equipo, posiblemente el clima organizador del centro

educativo.

No coinciden el estudio de Ecca (2023) La implementacion de un Modelo de Clima
Organizacional en la Institucion Educativa tiene como objetivo principal abordar estas
problematicas, proporcionando un marco estructurado para identificar, comprender y
mejorar los factores que influyen en el ambiente laboral de los docentes. Al adoptar una
perspectiva basada en la teoria de gestion de recursos humanos propuesta por Chiavenato,
se busca aplicar estrategias efectivas para gestionar el capital humano de la institucién, en
este caso, el cuerpo docente. La realizacion de sesiones de aprendizaje, utilizando de
manera eficiente el tiempo y los minutos disponibles, se justifica como un enfoque
fundamental para el desarrollo profesional continuo de los docentes. Las investigaciones
en el campo de la educacién muestran que el aprendizaje permanente y la actualizacion de
conocimientos son esenciales para mantener la calidad y relevancia de la ensefianza.
Ademas, proporcionar espacios dedicados al aprendizaje y la capacitacién contribuye a
fortalecer el sentido de pertenencia y compromiso de los docentes con la institucion.
Basandonos en las teorias de Chiavenato sobre la gestion del tiempo y la eficacia en el
trabajo, podemos establecer que una distribucion adecuada del tiempo, tanto en términos
de sesiones de aprendizaje como en otras actividades laborales, es esencial para
maximizar la productividad y el rendimiento de los docentes. Esto implica no solo la
planificacion eficiente de las actividades, sino también la optimizacién de los recursos

disponibles, incluido el tiempo dedicado a la formacion y el desarrollo profesional.

3.3 Propuesta:

Modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del

distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016

3.3.1 Datos generales

Institucion . Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland
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Lugar

. Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal,

Region Tumbes 2016

Nivel
Afo

. General
: 2016

Investigador : Ecca Pinday, Miriam Mercedes

Objetivos

General

Proponer un modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio docente

en la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro

Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016

Especificos

Describir un modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio
docente en la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes
2016

Fundamentar un modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio
docente en la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes
2016

Plantear un modelo de clima organizacional mediante sesiones de aprendizaje
para fortalecer el desempefio docente en la Institucion Educativa N° 085
Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito
Canoas de Punta Sal, Region Tumbes 2016

Introduccion

En el entorno educativo, el clima organizacional juega un papel fundamental en el

desempefio docente y, por ende, en la calidad del proceso educativo en su totalidad. La

Institucion Educativa constituye un espacio donde convergen mdltiples variables que
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influyen en la experiencia laboral de los docentes y, en consecuencia, en su capacidad

para ensefiar y generar un impacto positivo en los estudiantes.

La presente propuesta tiene como objetivo principal la implementacion de un Modelo de
Clima Organizacional destinado a mejorar el desempefio docente en la Institucion
Educativa, a través de sesiones de aprendizaje estructuradas, gestionadas de manera
eficiente en términos de tiempo y recursos, basadas en los principios de gestion de

recursos humanos adaptado por algunos autores como Chiavenato.

El enfoque de este modelo se centra en identificar y abordar las principales areas de
oportunidad dentro del clima organizacional, con especial atencion en aquellos aspectos
que impactan directamente en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral de
los docentes. Ademas, se propone la integracion de estrategias de aprendizaje continuo,
disefiadas para potenciar las habilidades y competencias pedagodgicas del personal

docente, en consonancia con las necesidades y demandas del contexto educativo actual.

A través de un analisis detallado del clima organizacional, se pretende identificar los
factores que inciden en el desempefio docente, asi como las posibles areas de mejora que
puedan ser abordadas mediante intervenciones especificas. La implementacion de
sesiones de aprendizaje, cuidadosamente disefiadas y administradas, permitira optimizar
el tiempo dedicado a la formacion y desarrollo profesional, maximizando el impacto de
las acciones emprendidas en beneficio del cuerpo docente y, en ultima instancia, de la

calidad educativa ofrecida por la Institucién Educativa.

En este sentido, el presente modelo se presenta como una herramienta integral para la
gestion del talento humano en el &mbito educativo, con el proposito de promover un clima
laboral favorable, que propicie el crecimiento personal y profesional de los docentes, y
contribuya al logro de los objetivos institucionales en materia de ensefianza y aprendizaje.

3.4 Justificacion

La propuesta se justifica con las siguientes preguntas: El ¢por qué y para que?
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La implementacién de un Modelo de Clima Organizacional en la Institucion Educativa
tiene como objetivo principal abordar estas problematicas, proporcionando un marco
estructurado para identificar, comprender y mejorar los factores que influyen en el
ambiente laboral de los docentes. Al adoptar una perspectiva basada en la teoria de
gestidn de recursos humanos propuesta y adaptado por algunos autores como Chiavenato,
se busca proponer estrategias efectivas para gestionar el capital humano de la institucion,

en este caso, el cuerpo docente.

La realizacion de sesiones de aprendizaje, utilizando de manera eficiente el tiempo y los
minutos disponibles, se justifica como un enfoque fundamental para el desarrollo
profesional continuo de los docentes. Las investigaciones en el campo de la educacion
muestran que el aprendizaje permanente y la actualizacion de conocimientos son
esenciales para mantener la calidad y relevancia de la ensefianza. Ademas, proporcionar
espacios dedicados al aprendizaje y la capacitacion contribuye a fortalecer el sentido de

pertenencia y compromiso de los docentes con la institucion.

Basandonos en algunas adaptaciones como en la teoria de Chiavenato sobre la gestion
del tiempo y la eficacia en el trabajo, podemos establecer que una distribucion adecuada
del tiempo, tanto en términos de sesiones de aprendizaje como en otras actividades
laborales, es esencial para maximizar la productividad y el rendimiento de los docentes.
Esto implica no solo la planificacion eficiente de las actividades, sino también la
optimizacion de los recursos disponibles, incluido el tiempo dedicado a la formacién y el

desarrollo profesional.

3.5 Fundamentacién Pedagogica

La fundamentacion pedagogica de la propuesta de Modelo de Clima Organizacional
basado en la obra "La dinamica del éxito en las organizaciones" de Idalberto Chiavenato,
para mejorar el desempefio docente en la Institucién Educativa mediante sesiones de
aprendizaje, tiempo y minutos, radica en la aplicacion de principios pedagogicos solidos
para potenciar el desarrollo profesional de los docentes y, en consecuencia, mejorar la

calidad educativa ofrecida por la institucion.
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Por ejemplo el autor de Chiavenato destaca la importancia de crear un ambiente
organizacional favorable para impulsar el éxito en las organizaciones. En el contexto
educativo, esto se traduce en la necesidad de establecer un clima laboral propicio que
promueva la motivacion, el compromiso y el crecimiento profesional de los docentes. La
implementacion de sesiones de aprendizaje estructuradas, basadas en una gestién eficiente
del tiempo y los minutos disponibles, se alinea con esta perspectiva, ya que proporciona
un espacio dedicado al desarrollo de habilidades pedagdgicas y al intercambio de

conocimientos y buenas précticas entre los docentes.

Desde una perspectiva pedagogica, las sesiones de aprendizaje se conciben como
oportunidades para el aprendizaje continuo y la reflexion sobre la practica docente. Al
integrar los principios de Chiavenato sobre la importancia de la capacitacion y el
desarrollo del talento humano, se busca fortalecer las competencias profesionales de los
docentes, permitiéndoles adaptarse a los cambios en el entorno educativo y mejorar su

desempefio en el aula.

Ademas, la gestion eficiente del tiempo y los minutos durante las sesiones de aprendizaje
se basa en la idea de optimizar los recursos disponibles para maximizar el impacto en el
desarrollo profesional de los docentes. Esto implica una planificacion cuidadosa de las
actividades de formacion, asegurando que se aborden los temas relevantes de manera

efectiva y se fomente la participacion activa de los docentes.

3.6 Fundamentacion sociolégica

La fundamentacion socioldgica de la propuesta de Modelo de Clima Organizacional
basada en "La dindmica del éxito en las organizaciones” de Idalberto Chiavenato, para
mejorar el desempefio docente en la Institucion Educativa mediante sesiones de
aprendizaje, tiempo y minutos, se enmarca en la comprension de las relaciones sociales y

la interaccidn entre los individuos dentro del contexto organizacional.

Desde una perspectiva socioldgica, las instituciones educativas no son simplemente
lugares donde se transmiten conocimientos, sino que también son espacios sociales donde

se establecen dinamicas de poder, roles y relaciones entre los diferentes actores, incluidos
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los docentes. En este sentido, el clima organizacional juega un papel crucial en la
configuracién de estas interacciones sociales y en la construccion del sentido de

pertenencia y compromiso de los docentes con la institucion.

Por ejemplo se tiene a Chiavenato que sostiene que el éxito en las organizaciones esta
estrechamente relacionado con la calidad de las relaciones interpersonales y la cohesion
grupal. En el &mbito educativo, esto se traduce en la importancia de crear un clima laboral
favorable que promueva la colaboracion, el respeto mutuo y el trabajo en equipo entre los
docentes. Las sesiones de aprendizaje propuestas en el modelo no solo se enfocan en el
desarrollo individual de habilidades pedagogicas, sino también en la construccion de
redes de apoyo y comunidades de practica entre los profesionales de la educacion.

Ademas, desde una perspectiva socioldgica, el tiempo y los minutos son recursos
simbdlicos que reflejan las estructuras de poder y las normas sociales dentro de una
organizacion. La gestion eficiente del tiempo durante las sesiones de aprendizaje implica
no solo maximizar la productividad y el uso efectivo de los recursos, sino también
garantizar la equidad y la justicia en la distribucion de oportunidades de desarrollo
profesional para todos los docentes, independientemente de su posicion o antigiiedad.

3.7 Metodologia de la propuesta

Metodologia del Modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio docente en
la Institucion Educativa, Region Tumbes basado en "La dindmica del éxito en las

organizaciones”:
Metodologia:

I. Diagnostico Inicial (60 minutos):

- Realizar encuestas y entrevistas para evaluar el clima organizacional y identificar areas

de mejora.

- Analizar los resultados para identificar las principales preocupaciones y desafios del

personal docente.
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11. Disefio de Intervenciones (90 minutos):

- En base al diagnostico, identificar las acciones especificas que se pueden implementar

para mejorar el clima organizacional y el desempefio docente.

- Establecer un plan de accion detallado con objetivos claros, responsables y plazos

definidos.

111. Sesiones de Capacitacion (120 minutos cada sesion):

- Impartir sesiones de formacion sobre temas relevantes para el desempefio docente, como

estrategias de ensefianza-aprendizaje, gestion del aula, evaluacion formativa, entre otros.

- Fomentar la participacion activa de los docentes a través de dinamicas, ejercicios

practicos y discusiones grupales.

V. Sequimiento y Evaluacion (60 minutos cada sesion):

- Realizar reuniones periddicas para monitorear el progreso de las intervenciones y ajustar

el plan de accidn segun sea necesario.

- Evaluar el impacto de las acciones implementadas en el clima organizacional y el

desemperio docente mediante indicadores cuantitativos y cualitativos.

V. Retroalimentacion y Mejora Continua (30 minutos):

- Recopilar retroalimentacion de los docentes sobre las intervenciones realizadas y utilizar

esta informacion para realizar ajustes y mejoras en el proceso.

- Celebrar los logros alcanzados y reconocer el esfuerzo y la dedicacion del personal

docente.

V1. Cierre y Consolidacién (60 minutos):

- Realizar una sesion de cierre para reflexionar sobre el proceso de mejora y consolidar

los aprendizajes obtenidos.
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- Establecer un plan de accion para mantener y fortalecer el clima organizacional positivo

en el futuro.

Esta metodologia se basa en la idea de promover un ambiente de trabajo favorable que
favorezca el desarrollo profesional y personal de los docentes, lo que a su vez contribuira

a mejorar la calidad educativa en la institucion.
Desarrollo de la Metodologia
I. Diagnostico Inicial (60 minutos):

El proceso de diagnostico inicial de 60 minutos para evaluar el clima organizacional y

identificar areas de mejora:

a. Preparacion (10 minutos):

- Reune al equipo responsable del diagndstico.

- Asegurate de tener acceso a las encuestas y entrevistas disefiadas previamente.

- Prepara el material necesario, como hojas de evaluacion, grabadoras para las entrevistas,

etc.
b. Presentacion del Propésito (5 minutos):

- Explica a los docentes el proposito del diagnostico: comprender el clima organizacional

actual y identificar areas que necesiten mejoras para mejorar el desempefio docente.

- Asegurate de que comprendan la importancia de su participacion honesta y abierta en

este proceso.
c. Encuestas (20 minutos):
- Distribuye las encuestas previamente disefiadas entre los docentes.

- Las encuestas deben abordar aspectos como el ambiente laboral, la comunicacion, el

liderazgo, el trabajo en equipo, la satisfaccion laboral, entre otros.
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- Da instrucciones claras sobre como completar las encuestas y establece un tiempo limite

para su finalizacion.
d. Entrevistas Grupales (20 minutos):
- Divide a los docentes en grupos pequefios.

- Designa a un moderador para cada grupo y a un registrador que tome notas durante la

discusion.

- Facilita una discusion abierta sobre los temas relacionados con el clima organizacional,

como los puntos fuertes y las areas de mejora percibidas.

- Anima a los participantes a compartir sus opiniones y experiencias de manera honesta y

constructiva.

e. Retroalimentacion y Conclusiones (5 minutos):

- Recopila las encuestas completadas y las notas de las entrevistas.

- Toma nota de los principales hallazgos y conclusiones surgidos durante el proceso.
- Agradece a los docentes por su participacion y compromiso con el diagndstico.

f. Planificacion de Proximos Pasos (5 minutos):

- Comunica a los docentes los préximos pasos del proceso, incluyendo la fase de andlisis

de datos y la implementacion de acciones de mejora.

- Establece expectativas claras sobre como se utilizaran los resultados del diagndstico

para impulsar cambios positivos en la institucion educativa.

Este proceso de diagnéstico inicial se centra en recopilar informacién relevante y
significativa sobre el clima organizacional, permitiendo una comprension mas profunda
de las dindmicas internas de la institucion y facilitando la identificacion de areas

especificas que requieran atencion y mejoras.
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I.1. el proceso de analisis de resultados del diagnostico inicial de 60 minutos para

identificar las principales preocupaciones y desafios del personal docente:
a. Preparacion (5 minutos):
- Reune al equipo responsable del analisis de resultados.

- Asegurate de tener acceso a las encuestas completadas y las notas de las entrevistas

realizadas durante el diagnostico inicial.
b. Organizacion de Datos (10 minutos):

- Organiza los datos recopilados de las encuestas y entrevistas en un formato facilmente

manejable.

- Puedes utilizar tablas, graficos u otros métodos visuales para ayudar a visualizar la

informacion.

c. Identificacion de Temas Relevantes (15 minutos):

- Revisa detalladamente las respuestas de las encuestas y las notas de las entrevistas.
- Identifica patrones, tendencias y temas recurrentes en las respuestas de los docentes.

- Presta atencidn a las areas donde haya consenso o discrepancia entre las opiniones de los

docentes.
d. Priorizacién de Preocupaciones y Desafios (15 minutos):

- Prioriza las preocupaciones y desafios identificados en funcion de su impacto en el

clima organizacional y el desempefio docente.

- Considera la gravedad de los problemas, la viabilidad de abordarlos y la urgencia de

tomar medidas.
e. Analisis Cualitativo y Cuantitativo (10 minutos):

- Realiza un analisis tanto cualitativo como cuantitativo de los datos recopilados.
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- Examina tanto las opiniones subjetivas expresadas en las entrevistas como los datos

numéricos de las encuestas.

f. Conclusiones y Recomendaciones (10 minutos):

- Resume las principales preocupaciones y desafios identificados durante el analisis.

- Proporciona recomendaciones especificas sobre las acciones a tomar para abordar cada

uno de los temas identificados.

- Establece objetivos claros y medibles para la mejora del clima organizacional y el

desempefio docente.

g. Comunicacién de Resultados (5 minutos):

- Comunica los resultados del analisis al equipo directivo y al personal docente.

- Destaca las areas prioritarias de mejora y explique el proceso que se seguird para

abordarlas.

Este proceso de andlisis de resultados es crucial para comprender a fondo las
preocupaciones y desafios del personal docente, lo que permitird disefiar intervenciones

efectivas y centradas en las necesidades especificas de la institucion educativa
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1. Disefio de Intervenciones (90 minutos):

Proceso de disefio de intervenciones durante 90 minutos para mejorar el clima

organizacional y el desempefio docente, basado en el diagndstico inicial:
1. Revision de Resultados del Diagndéstico (20 minutos):
- Reune al equipo responsable del disefio de intervenciones.

- Repasa los resultados del diagnoéstico inicial, incluidas las principales preocupaciones y

desafios identificados durante el analisis.
2. Brainstorming y Generacién de Ideas (30 minutos):

- Facilita una sesion de brainstorming para generar ideas sobre posibles intervenciones

para abordar las preocupaciones identificadas.

- Anima a los participantes a pensar creativamente y a proponer soluciones innovadoras.
- Registra todas las ideas en un documento o pizarra.

3. Evaluacion y Seleccion de Intervenciones (20 minutos):

- Evalla cada idea en términos de su viabilidad, impacto potencial y alineacién con los

objetivos de mejora del clima organizacional y el desempefio docente.

- Prioriza las intervenciones méas prometedoras y relevantes para abordar las principales

preocupaciones identificadas.
4. Establecimiento de Objetivos y Responsables (10 minutos):
- Define objetivos claros y especificos para cada intervencion seleccionada.

- Asigna responsables a cada objetivo, especificando quién seréd responsable de llevar a

cabo cada tarea.

5. Desarrollo de Plan de Accién (20 minutos):
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- Elabora un plan de accién detallado que incluya las intervenciones seleccionadas, los

objetivos asociados, los responsables y los plazos para su implementacion.

- Divide el plan de accion en pasos concretos y asigna fechas limite para cada uno.

6. Revision y Ajuste (10 minutos):

- Revisa el plan de accion con el equipo para asegurarte de que sea completo y viable.

- Realiza ajustes segln sea necesario para garantizar que todos los aspectos importantes

estén cubiertos y que el plan sea realista y alcanzable.
7. Comunicacién del Plan (10 minutos):
- Comunica el plan de accidn a todo el equipo docente y al personal directivo.

- Explica los objetivos, las intervenciones planificadas y el rol de cada individuo en la

implementacion del plan.

Al finalizar este proceso de disefio de intervenciones, contards con un plan de accion
detallado y bien estructurado que aborda especificamente las &areas de mejora
identificadas durante el diagnostico inicial. Este plan proporcionara una guia clara para

mejorar el clima organizacional y el desempefio docente en la institucion educativa.
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I11. Sesiones de Capacitacion (120 minutos cada sesion):

Sesiones de capacitacion, cada una con una duracion de 120 minutos, enfocada en temas

relevantes para el desempefio docente:

1. Sesién de Capacitacion sobre Estrategias de Ensefianza-Aprendizaje:

Duracién: 120 minutos

Objetivos:

- Familiarizar a los docentes con diversas estrategias de ensefianza efectivas.

- Explorar como estas estrategias pueden adaptarse a diferentes contextos educativos.

- Promover la reflexion sobre la importancia de la ensefianza activa y participativa.

Estructura:

- Introduccion (10 minutos): Presentacion del objetivo y la agenda de la sesion.

- Teoria y Conceptos (30 minutos): Explicacion de diversas estrategias de ensefianza-
aprendizaje, como el aprendizaje basado en proyectos, el aprendizaje cooperativo, la

ensefianza invertida, entre otros.

- Ejemplos Practicos (40 minutos): Discusion de casos de estudio o ejemplos de
aplicacion de estas estrategias en el aula.

- Actividad Practica (30 minutos): Participacion en una actividad practica donde los
docentes pueden experimentar y practicar algunas de las estrategias aprendidas.

- Reflexion y Cierre (10 minutos): Compartir reflexiones finales y conclusiones de la

sesion.
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2. Sesion de Capacitacion sobre Gestion del Aula:

Duracién: 120 minutos

Objetivos:

- Dotar a los docentes de habilidades para gestionar eficazmente el comportamiento y la

dindmica del aula.

- Explorar estrategias para fomentar un ambiente de aprendizaje positivo y seguro.

- Proporcionar herramientas para manejar situaciones dificiles en el aula de manera

constructiva.

Estructura:

- Introduccion (10 minutos): Presentacion del objetivo y la agenda de la sesion.

- Teoria y Conceptos (30 minutos): Exploracion de principios clave de gestion del aula,
como establecimiento de normas, manejo de conflictos, motivacion de los estudiantes,

etc.

- Estrategias Practicas (40 minutos): Discusion de estrategias practicas y técnicas para
aplicar en el aula, como el refuerzo positivo, la gestion del tiempo, la diferenciacion

instruccional, entre otros.

- Simulacion de Casos (30 minutos): Realizacion de simulaciones de situaciones reales de

aula para practicar las habilidades de gestion aprendidas.

- Reflexion y Cierre (10 minutos): Compartir reflexiones finales y conclusiones de la

sesion.
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3. Sesion de Capacitacion sobre Evaluacion Formativa:
Duracion: 120 minutos
Objetivos:

- Explorar el concepto de evaluacién formativa y su importancia en el proceso de

ensefianza-aprendizaje.
- Proporcionar estrategias para realizar una evaluacion continua y significativa en el aula.

- Promover la reflexion sobre el uso de la retroalimentacion para mejorar el aprendizaje

de los estudiantes.
Estructura:
- Introduccion (10 minutos): Presentacion del objetivo y la agenda de la sesion.

- Teoria y Conceptos (30 minutos): Explicacion de los principios de la evaluacion

formativa y su relacion con el aprendizaje del estudiante.

- Estrategias Practicas (40 minutos): Discusion de diversas técnicas de evaluacion

formativa, como la autoevaluacion, la coevaluacion, las rabricas, los portafolios, etc.

- Ejemplos y Casos (30 minutos): Andlisis de ejemplos de evaluacion formativa y su

aplicacion en diferentes contextos educativos.

- Préctica Guiada (10 minutos): Realizacion de una actividad practica donde los docentes

puedan disefiar una evaluacion formativa para su clase.

- Reflexion y Cierre (10 minutos): Compartir reflexiones finales y conclusiones de la

sesion.

Estas sesiones de capacitacion estan disefiadas para ser interactivas, practicas y centradas
en las necesidades y desafios especificos de los docentes, brindandoles herramientas y

recursos practicos que puedan aplicar directamente en su practica pedagogica
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IV. Seguimiento y Evaluacion (60 minutos cada sesion):

Sesiones de capacitacion de 120 minutos cada una, centrandose en fomentar la
participacion activa de los docentes a través de dinamicas, ejercicios practicos y

discusiones grupales:

V.1 Sesion de Capacitacion: Fomento de la Participacion Activa de los Docentes
Duracion: 120 minutos

Objetivos:

- Promover la participacion activa y el compromiso de los docentes en el proceso de

capacitacion.
- Facilitar el intercambio de experiencias y conocimientos entre los docentes.

- Reforzar la comprension y aplicacion de los conceptos y habilidades ensefiados a través

de actividades practicas.

Estructura:

1. Bienvenida e Introduccion (10 minutos):

- Saludo inicial y presentacion del objetivo de la sesion.

- Explicacién de la importancia de la participacion activa en el proceso de capacitacion.
2. Dinamica de Rompehielos (15 minutos):

- Realizar una actividad ludica o dinamica de grupo para romper el hielo y generar un

ambiente de confianza y colaboracion.
3. Presentacion Tedrica (30 minutos):

- Impartir una breve presentacion tedrica sobre el tema de la sesion, utilizando recursos

visuales y ejemplos précticos para ilustrar los conceptos clave.

4. Discusion Grupal (30 minutos):
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- Dividir a los docentes en grupos pequefios para discutir y reflexionar sobre el contenido

presentado.

- Asignar roles dentro de cada grupo para fomentar la participacion equitativa y la

colaboracion.
5. Ejercicio Préactico (30 minutos):
- Proporcionar a los docentes un ejercicio practico relacionado con el tema de la sesion.

- Permitir tiempo suficiente para que los docentes trabajen en el ejercicio en grupos o de

manera individual, aplicando los conceptos aprendidos.
6. Puesta en Comun y Retroalimentacion (20 minutos):

- Invitar a los grupos a compartir sus ideas, conclusiones y experiencias del ejercicio

practico.

- Facilitar una discusién abierta y constructiva, proporcionando retroalimentacion positiva

y sugerencias de mejora.
7. Reflexién Final y Cierre (15 minutos):

- Concluir la sesion con una reflexion final sobre los aprendizajes obtenidos y los

proximos pasos a seqguir.
- Agradecer a los docentes por su participacion activa y compromiso durante la sesion.
8. Tarea para Casa (5 minutos):

- Asignar una tarea o actividad para completar antes de la proxima sesion, relacionada con

el tema tratado para fomentar la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos.

Esta estructura de sesion de capacitacion estd disefiada para maximizar la participacion
activa de los docentes, ofreciendo una combinacion equilibrada de presentacion teorica,
actividades préacticas y discusiones grupales que promueven el aprendizaje colaborativo y

significativo.

88



V. Retroalimentaciéon y Mejora Continua (30 minutos):

V. 1. Reuniones de Seguimiento y Evaluacion para Monitorear el Progreso de las
Intervenciones:

Duracioén: 60 minutos

Objetivos:
- Revisar el progreso de las intervenciones implementadas desde la dltima reunién.
- Identificar los logros alcanzados y los desafios encontrados durante la implementacion.

- Ajustar el plan de accion segun sea necesario para asegurar que se cumplan los objetivos

establecidos.

Estructura:

a. Actualizacion del Progreso (20 minutos):

- Revisar las acciones realizadas desde la ultima reunién de seguimiento.

- Evaluar el progreso alcanzado en cada intervencion y determinar si se estdn cumpliendo

los hitos y objetivos establecidos.
b. Identificacion de Desafios y Obstaculos (15 minutos):

- Discutir los desafios y obstaculos encontrados durante la implementacion de las

intervenciones.

- ldentificar las posibles causas de los problemas y determinar las acciones correctivas

necesarias.
c. Planificacion de Acciones Correctivas (15 minutos):

- Proporcionar recomendaciones especificas para abordar los desafios identificados y

superar los obstéaculos.

- Establecer acciones correctivas claras y asignar responsables para su implementacion.
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d. Confirmacién de Compromisos (10 minutos):

- Confirmar los compromisos y responsabilidades de cada miembro del equipo para la

siguiente etapa de implementacion.

- Asegurarse de que todos estén al tanto de sus roles y responsabilidades.

V.2. Reuniones de Seguimiento y Evaluacion para Evaluar el Impacto de las

Acciones Implementadas:

Duracion: 60 minutos

Objetivos:

- Evaluar el impacto de las intervenciones implementadas en el clima organizacional y el

desempefio docente.

- Analizar los indicadores cuantitativos y cualitativos para medir el éxito de las acciones

implementadas.

- Identificar areas de mejora y ajustar las estrategias segun sea necesario.

Estructura:

a. Analisis de Indicadores (25 minutos):

- Revisar los indicadores cuantitativos y cualitativos previamente establecidos para medir

el impacto de las intervenciones.

- Comparar los resultados obtenidos con los objetivos establecidos y analizar las

tendencias a lo largo del tiempo.

b. Discusion de Resultados (20 minutos):

- Facilitar una discusién grupal sobre los resultados obtenidos y su significado en relacion

con los objetivos de mejora del clima organizacional y el desempefio docente.

- Identificar los puntos fuertes y las areas de mejora basadas en los datos recopilados.
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c. Planificacion de Acciones de Mejora (10 minutos):

- Proporcionar recomendaciones para ajustar las intervenciones existentes o implementar

nuevas acciones para abordar las areas de mejora identificadas.

- Establecer objetivos especificos y plazos para la implementacion de estas acciones de

mejora.
d. Compromiso y Seguimiento (5 minutos):

- Confirmar el compromiso del equipo para implementar las acciones de mejora

identificadas.

- Establecer un plan de seguimiento para monitorear el progreso de las acciones y

asegurarse de que se estén realizando de manera efectiva.

Al seguir esta estructura para las reuniones de seguimiento y evaluacion, se garantiza un
monitoreo efectivo del progreso de las intervenciones y una evaluacion exhaustiva del
impacto de las acciones implementadas en el clima organizacional y el desempefio

docente
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V.3. Actividades especificas para cada uno de los objetivos mencionados en la sesion de

retroalimentacidn y mejora continua:

Sesion de Retroalimentacion y Mejora Continua:

Duracion: 30 minutos

Objetivos:

- Recopilar retroalimentacion de los docentes sobre las intervenciones implementadas.
- Utilizar la retroalimentacion para realizar ajustes y mejoras en el proceso.

- Celebrar los logros alcanzados y reconocer el esfuerzo y la dedicacién del personal

docente.
Estructura:
1. Recopilacion de Retroalimentacion (15 minutos):

- Invitar a los docentes a compartir sus opiniones, comentarios y sugerencias sobre las

intervenciones implementadas hasta el momento.

- Proporcionar un espacio abierto y seguro para que los docentes expresen sus puntos de

vista libremente.
2. Andlisis de Retroalimentacion (5 minutos):

- Revisar y analizar la retroalimentacién recibida, identificando patrones, tendencias y

areas de mejora comunes.

- Priorizar los temas y sugerencias que requieran atencion inmediata o ajustes en el

proceso.
3. Planificacion de Mejoras (5 minutos):

- Basandose en la retroalimentacion recibida, establecer acciones concretas para abordar

las &reas de mejora identificadas.
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- Definir responsables y plazos para la implementacion de estas mejoras.

4. Celebracion de Logros (5 minutos):

- Reconocer y celebrar los logros alcanzados hasta el momento, destacando los aspectos

positivos y los éxitos del equipo docente.

Expresar gratitud y reconocimiento por el esfuerzo y la dedicacién del personal docente

en el proceso de mejora continua.

5. Compromiso y Cierre (5 minutos):

- Reafirmar el compromiso del equipo con la mejora continua y la implementacion de las

acciones planificadas.

- Establecer expectativas para el seguimiento y la revision periddica de los progresos

realizados.

Al seguir esta estructura para la sesion de retroalimentacion y mejora continua, se
fomenta la participacion activa de los docentes en el proceso de mejora, se utilizan los
comentarios y sugerencias para realizar ajustes y mejoras en el proceso, y se reconoce y
celebra el esfuerzo y la dedicacion del personal docente en el logro de los objetivos

establecidos.
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V1. Cierre y Consolidacion (60 minutos):

Sesiones de cierre y consolidacion para cada uno de los objetivos mencionados:

V1. 1. Sesidn de Cierre para Reflexionar sobre el Proceso de Mejora:

Duracién: 60 minutos

Objetivos:

- Reflexionar sobre el proceso de mejora llevado a cabo.

- Consolidar los aprendizajes obtenidos durante el proceso.

- Identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora para futuras iniciativas.

Estructura:

a. Reflexidén sobre el Proceso (20 minutos):

- Invitar a los participantes a compartir sus experiencias y reflexiones sobre el proceso de

mejora.

- Facilitar una discusion abierta y honesta sobre lo que funciond bien y lo que podria

mejorarse en el futuro.

b. Identificacion de Aprendizajes (15 minutos):

- ldentificar los principales aprendizajes y lecciones obtenidas durante el proceso de

mejora.

- Destacar los exitos y logros alcanzados, asi como los desafios superados.

c. Analisis de Impacto (15 minutos):

- Evaluar el impacto de las intervenciones implementadas en el clima organizacional y el

desempefio docente.
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- Analizar cdmo han cambiado las percepciones y comportamientos del personal docente

a lo largo del proceso.

d. Conclusiones y Reflexiones Finales (10 minutos):

- Sintetizar las principales conclusiones y reflexiones obtenidas durante la sesion.

- Destacar la importancia del aprendizaje continuo y la mejora constante en el contexto

educativo.
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2. Sesion de Consolidacion para Establecer un Plan de Accion Futuro:

Duracién: 60 minutos

Objetivos:

- Establecer un plan de accion para mantener y fortalecer el clima organizacional positivo

en el futuro.

- lIdentificar estrategias para mantener el impulso y la continuidad de las mejoras

implementadas.

- Definir responsabilidades y plazos para la implementacion de acciones futuras.

Estructura:

a. ldentificacion de Buenas Précticas (15 minutos):

- Identificar las practicas y enfoques que han contribuido al éxito del proceso de mejora.

- Compartir experiencias y lecciones aprendidas que puedan ser replicadas en el futuro.

b. Planificacion de Acciones Futuras (30 minutos):

- Establecer objetivos claros y especificos para mantener y fortalecer el clima

organizacional positivo en el futuro.

- Definir acciones concretas y estrategias para alcanzar estos objetivos.

- Asignar responsabilidades y plazos para la implementacion de estas acciones.

c. Compromiso y Cierre (15 minutos):

- Reafirmar el compromiso del equipo con el plan de accién establecido.

- Concluir la sesion con palabras de agradecimiento y motivacién para el equipo.

- Animar a los participantes a mantener el espiritu de mejora continua en el futuro.
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Al seguir esta estructura para las sesiones de cierre y consolidacion, se garantiza una
reflexion profunda sobre el proceso de mejora realizado y se establece un plan de accion

solido para mantener y fortalecer el clima organizacional positivo en el futuro.
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CONCLUSIONES

Sobre el primer objetivo especifico, se identifico el nivel de variable desempefio
docente de resultados de acuerdo a la informacion proporcionada por el directivo de
la institucion, mediante el cuestionario tienen un 38% desarrollan la variable
Desempefio docente y el 62% No desarrollan el desempefio docente. De acuerdo a la
informacion proporcionada por los 20 alumnos de la institucion, mediante el
cuestionario afirmaron que los docentes tienen un 35% desarrollan la variable
Desempefio docente y el 65% No desarrollan el desempefio docente lo que hace
inferir que todavia hace falta desarrollar capacitaciones y formacion sobre la variable
dependiente desempefio docente de la institucién educativa N° 085 Norman
Simmons de Boyland del centro poblado Fernandez, del distrito de Canoas de Punta

Sal, region Tumbes

Sobre el segundo objetivo especifico: Establecer las teorias cientificas para el
presente estudio se considero para la variable dependiente, Sass y Burton (2015), que
sirvio para el diagndstico del nivel del desempefio docente mediante sus 5
dimensiones. Para la variable independiente algunos aportes del modelo de
Chiavenato (1979) en el disefio de la propuesta mediante 7 componentes elementales

de la propuesta

Sobre el tercer objetivo especifico, se elaboré un modelo de clima organizacional
para la institucion educativa N° 085, Norman Simmons de Boyland, basado en el
modelo La dinamica del éxito en las organizaciones de Chiavenato en promover un
ambiente de trabajo favorable que favorezca el desarrollo profesional, personal de los
docentes, lo que a su vez contribuira a mejorar la calidad educativa en la institucion y
la realizacién de sesiones de aprendizaje, utilizando de manera eficiente el tiempo y
los minutos disponibles, se justifica como un enfoque fundamental para el desarrollo

profesional continuo de los docentes.
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RECOMENDACIONES

- Se recomienda a la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland
del Centro Poblado Ferndndez del distrito Canoas de Punta Sal, Region Tumbes
2016 poner como ejemplo al Modelo de clima organizacional para mejorar el

desempefio docente, basado en Chiavenato cdémo también de otros autores.

- También se recomendacién la promocién de ver otros modelos con una perspectiva
de mejora el desempefio docente de la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons
de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Region

Tumbes
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ANEXO 01

Esquema disefio Tedrico de la Propuesta

Modelo de clima organizacional para mejorar el desempefio docente en la
Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro
Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, Regién Tumbes 2016

Enfoque
Chiavenato
(2001)

Enfoque del
desempefio
docente
segun Sass y
Burton (2015)
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Anexo 01. Cuestionario de Desempefio docente para los directivos

Edad:
Género:

Objetivo: Medir el nivel del desempefio docente en la Institucién Educativa N° 085
Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de
Punta Sal, Region Tumbes 2016

De los siguientes items, que va a leer a continuacion, indique por favor, segun su la respuesta
del directivo, marque la opcion que usted crea correcta

DIMENSIONES

INDICES

Sl

NO

Liderazgo y manejo de la
instruccion

¢El docente toma la iniciativa para
mejorar las practicas pedagdgicas en su
area de ensefanza?

¢El docente adapta su método de
ensefianza segun las necesidades y el
nivel de los estudiantes?

¢El docente inspira a otros docentes vy

3 personal educativo a seguir buenas
practicas en la ensefianza?
¢El docente utiliza efectivamente los
4 recursos educativos disponibles para
mejorar la calidad de la instruccion?
¢El docente participa activamente en
5 reuniones y proyectos conjuntos con otros
docentes?
6 ¢El docente comparte recursos |y

Colaboracion con colegas y
padres

estrategias pedagdgicas con sus colegas?

¢El docente se comunica regularmente
con los padres para informarles sobre el
progreso académico de los estudiantes?

¢El docente involucra a los padres en el
proceso educativo de sus hijos mediante
actividades o reuniones?

10

11

Manejo del aula y disciplina

¢El docente mantiene un ambiente de
aprendizaje organizado y enfocado en el
aula?

¢El docente aplica consistentemente las
normas de disciplina en el aula?

¢El docente utiliza estrategias efectivas
para gestionar el comportamiento de los
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12

estudiantes?

¢El docente maneja las situaciones de
conflicto o indisciplina de manera justa y
constructiva?

13

14

Profesionalismo y
responsabilidad

¢El docente cumple con los plazos
establecidos para la entrega de informes
y documentos solicitados por la
institucion?

¢El docente asume la responsabilidad de
sus acciones y decisiones en el entorno
educativo?

¢El docente demuestra un
15 comportamiento ético y profesional en
todas sus interacciones dentro de la
institucion?
¢El docente busca activamente
16 oportunidades de desarrollo profesional
para mejorar su practica educativa?
¢éEl  docente utiliza métodos de
17 ensefianza que son efectivos para
facilitar el aprendizaje de todos los
estudiantes?
18 ¢El docente demuestra un conocimiento

19

20

Habilidades de ensefanza

profundo de la materia que imparte?

¢El docente emplea una variedad de
estrategias didacticas para adaptarse a
diferentes estilos de aprendizaje?

¢El docente fomenta el pensamiento
critico y la participacion activa entre los
estudiantes?

Muy agradecido por su colaboracidon en este estudio
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Anexo 01. Cuestionario de Desempefio docente para los alumnos

Edad:
Género:

Objetivo: Medir el nivel del desempefio docente en la Institucién Educativa N° 085
Norman Simmons de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de
Punta Sal, Region Tumbes 2016

De los siguientes items, que va a leer a continuacion, indique por favor, segin su opinion del

alumno, marque la opcién que usted crea correcta

DIMENSIONES

INDICES

Sl

NO

Liderazgo y manejo de la
instruccion

¢El docente se muestra como un lider en
el aula que guia a los estudiantes hacia el
éxito académico?

¢El docente explica claramente los
conceptos durante las clases?

¢El docente motiva a los estudiantes a
participar activamente en las actividades de
clase?

¢El docente organiza las clases de
manera que facilita el aprendizaje?

Colaboracion con colegas y
padres

¢El docente trabaja bien con otros
profesores para organizar actividades o
proyectos en la escuela?

¢El docente menciona en clase que estd
coordinando con otros profesores para
mejorar la ensefanza?

¢El docente informa a tus padres o

7 tutores sobre tu desempefio en la
escuela?

3 ¢El docente organiza reuniones o
actividades donde participan los padres?
¢El docente organiza las clases de

9 manera que todos los estudiantes

10

11

Manejo del aula y disciplina

puedan participary aprender?

¢El docente es justo al aplicar las normas
de comportamiento en clase?

¢El docente controla bien la clase para
gue no haya distracciones durante las
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12

lecciones?

¢El docente actua de manera firme pero
respetuosa cuando un estudiante se
porta mal?

13

14

15

16

Profesionalismo y
responsabilidad

¢El docente llega siempre puntualmente
a las clases y actividades programadas?

¢El docente cumple con su
responsabilidad de revisar y devolver las
tareas o examenes en el tiempo
prometido?

¢El docente trata a todos los estudiantes
con respeto y justicia?

¢El docente asume su responsabilidad si
se presenta algun error o malentendido
en el proceso de ensefanza?

17

18

19

20

Habilidades de ensefianza

¢El docente explica los temas de manera
clara y comprensible?

¢El docente utiliza ejemplos practicos y
relevantes durante sus clases?

¢El docente motiva a los estudiantes a
pensar por si mismos y a resolver
problemas?

¢El docente ajusta su ensefianza si nota
que los estudiantes no comprenden un
tema?

Muy agradecido por su colaboracidn en este estudio
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Anexo 02. Cuadro de programacion escolar del Modelo de clima organizacional para
mejorar el desempefio docente en la Institucion Educativa, Region Tumbes basado en "La
dindmica del éxito en las organizaciones" Chiavenato:

Semana|  Actividad | Objetivos [ Recursos |

Sala de clases de la
Institucion Educativa N°
085 Norman Simmons de
Boyland del Centro Poblado
Fernandez del distrito
Canoas de Punta Sal,
Region Tumbes 2016

- Pizarra virtual

- Material de escritura

- Realizar encuestas y
entrevistas para evaluar el
. . clima organizacional y
1 (DG'(‘)"‘%‘%SJECS’)'”'C'E‘I identificar areas de mejora.
- Analizar los resultados
para identificar las
principales preocupaciones
y desafios del personal
docente.

Aula de debate de la
Institucion Educativa N°
085 Norman Simmons de
Boyland del Centro Poblado
Fernandez del distrito
Canoas de Punta Sal,
Region Tumbes 2016

- En base al diagndstico,
identificar las acciones Moderador:

especificas que se pueden |- Lista de temas para debatir
implementar para mejorar

Disefio de el clima organizacional y el ||1. Sesién de Capacitacion
2 Intervenciones (90 |[desempefio docente. sobre Estrategias de
minutos): - Establecer un plan de Ensefianza-Aprendizaje:
accion detallado con Duracion: 120 minutos
objetivos claros,
responsables y plazos 2. Sesion de Capacitacion
definidos. sobre Gestion del Aula:

Duracioén: 120 minutos

3. Sesion de Capacitacion
sobre Evaluacion
Formativa:

Duracién: 120 minutos

- Impartir sesiones de Sala de usos multiples de
formacion sobre temas Institucion Educativa N°
relevantes para el 085 Norman Simmons de

Sesiones de

N desempefio docente, como (|Boyland del Centro Poblado
Capacitacion

3 (120 minutos cada estrategiag de ens_gﬁanza- Fernéndez del distrito
sesion) aprendizaje, gestion del_ Canpas de Punta Sal,
aula, evaluacion formativa, |Region Tumbes 2016

entre otros. Material para dinamicas de

- Fomentar la participacion |grupo
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\SemanaH

Actividad

Objetivos

Recursos

activa de los docentes a
través de dindmicas,
ejercicios practicos y
discusiones grupales.

Facilitador capacitado

1. Sesién de Capacitacion
sobre Estrategias de
Ensefianza-Aprendizaje:
Duracién: 120 minutos

2. Sesion de Capacitacion
sobre Gestién del Aula:
Duracion: 120 minutos

3. Sesion de Capacitacion
sobre Evaluacion
Formativa:

Duracion: 120 minutos

Seqguimiento y

- Realizar reuniones
periddicas para monitorear
el progreso de las
intervenciones y ajustar el
plan de accion segun sea

Patio escolar de la
Institucién Educativa N°
085 Norman Simmons de
Boyland del Centro Poblado
Fernandez del distrito
Canoas de Punta Sal,
Region Tumbes 2016

(30 minutos):

- Celebrar los logros
alcanzados y reconocer el
esfuerzo y la dedicacion del
personal docente.

4 Evaluacion necesario. Material para la actividad
(60 minutos cada - Evaluar el impacto de las
sesion) acciones implementadas en ||Facilitador:
el clima organizacional y el ||IV.1 Sesion de
desempefio docente Capacitacion: Fomento de la
mediante indicadores Participacion Activa de los
cuantitativos y cualitativos. |[Docentes
Duracion: 120 minutos
Entorno escolar: Aulade la
Institucion Educativa N°
085 Norman Simmons de
Recopilar retroalimentacion || Boyland del Centro Poblado
de los docentes sobre las  ||[Fernandez del distrito
intervenciones realizadas y |[Canoas de Punta Sal,
utilizar esta informacion Regidn Tumbes 2016
Retroalimentacidn vy ||para realizar ajustes y Material necesario para el
5 Mejora Continua mejoras en el proceso. proyecto

Coordinador de proyecto
V. 1. Reuniones de
Seguimiento y Evaluacion
para Monitorear el Progreso
de las Intervenciones:
Duracion: 60 minutos
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ISemana|| Actividad [ Objetivos | Recursos |

V.2. Reuniones de
Seguimiento y Evaluacion
para Evaluar el Impacto de
las Acciones
Implementadas:

Duracién: 60 minutos

V.3. Actividades especificas
para cada uno de los
objetivos mencionados en la
sesion de retroalimentacion
y mejora continua:

Sesion de Retroalimentacion
y Mejora Continua:

Sala de reuniones de la
Institucion Educativa N°
085 Norman Simmons de

Realizar una sesion de Boyland del Centro Poblado
cierre para reflexionar sobre|[Ferndndez del distrito
Cierre y|el proceso de mejora y Canoas de Punta Sal,

L consolidar los aprendizajes |[Region Tumbes 2016
Consolidacion  (60|/pbtenidos.

0 minutos): - Establecer un plan de Sesiones de cierre y
accion para mantener y consolidacién para cada uno
fortalecer el clima de los objetivos
organizacional positivo en ||[mencionados:
el futuro. V1. 1. Sesion de Cierre para
Reflexionar sobre el Proceso
de Mejora:

Duracién: 60 minutos
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Anexo 02

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
I.- INFORMACION GENERAL
1.1. Nombre del Experto: Dr. Dante Alfredo Servigén
1.2.Institucién donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-UNPRG)
1.3. Titulo Profesional: Lic. en Sociologia
1.4. Grado /Mencion: Dr. en Sociologia

1.5. Instrumento a evaluar: Cuestionario

Tema: Desempefio docente
Autor: Ecca Pinday, Miriam Mercedes

II.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

N INDICADORES ESCALAS

1 (2 3 |4 5

1 |Los items del cuestionario de desempeiio docente en la X
Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Femandez del distrito Canoas de Punta Sal
estan redactados son claros y precisos y guardan relacion con
los sujetos muestrales

2 |Respeta los derechos de informacion a la privacidad X

3 Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones del X

desempeilo docente y la informacion que proporciona sus items
del cuestionario

4 |Las instrucciones y los items del cuestionario del desempefio X
docente estan disefiados para recabar informacion pertinente y
objetiva sobre la variable en relaciones interpersonales todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

5 |El cuestionario de desempeilo docente en la Institucién X
Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro
Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal esta
elaborado acorde a las actualizaciones de conocimiento
cientifico, tecnologico, innovacion inherente a la variable
convivencia escolar democratica

6 |Los items del cuestionario reflejan autenticidad y originalidad X
logica entre la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en funcién
a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion
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Los items del cuestionario del desempefio docente son
suficiente en cantidad y calidad acorde con la variable del

desempeno docente, dimensiones e indicadores

Los items del cuestionario de desempeiio docente en la
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, son
coherentes con el tipo de investigacion responden a los
objetivos y variables de estudio

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la realidad
motivo de la investigacion

10

Los items del cuestionario de desempeflo docente en la
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Femandez del distrito Canoas de Punta Sal
expresan relacion con los indicadores de cada dimension de la
variable relaciones interpersonales

11

La relaciéon entre la técnica y cuestionario de desempeiio
docente en la Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons
de Boyland del Centro Poblado Fernéndez del distrito Canoas
de Punta Sal propuesto responden al propodsito de la
investigacion, desarrollo tecnologico e innovacion

12

Larelacion de los items del cuestionario del desempeiio docente
concuerda con la escala valorativa del instrumento

Puntaje parcial

16

40

Puntaje total

56

III.- OPINION DE APLICABILIDAD

4 - El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de la
IV B EACT ORI s et okt 8 R G R R A AT

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las variables

de estudio por lo tanto no es aplicable ................cooeiiin

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
las:variables: de estudio <o s nnina s e nanins s

Lugar y fecha: Lambayeque, enero 2024

Dr. Guevara Servigéon, Dante Alfredo

Docente principal Escuela Profesional de Sociologia

FACHSE UNPRG
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

L- INFORMACION GENERAL

1.1. Nombre del Experto:  Dr. Sevilla Exebio, Julio César

1.2.Instituciéon donde labora: Escuela Profesional de Educacion (FACHSE-UNPRG)

1.3. Titulo Profesional: Lic. en Sociologia
1.4. Grado /Mencion:

1.5. Instrumento a evaluar: Cuestionario

Tema: Desempefio docente
Autor: Ecca Pinday, Miriam Mercedes

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION

1= Muy deficiente
2= Deficiente
3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

Dr. en Ciencias de la Educacion

N

INDICADORES

ESCALAS

2

3

4

Los items del cuestionario de desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Femandez del distrito Canoas de Punta Sal
estan redactados son claros y precisos y guardan relaciéon con
los sujetos muestrales

X

Respeta los derechos de informacion a la privacidad

Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones del
desempeiio docente y la informacién que proporciona sus items
del cuestionario

Las instrucciones y los items del cuestionario del desempeiio
docente estan disefiados para recabar informacioén pertinente y
objetiva sobre la variable en relaciones interpersonales todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

El cuestionario de desempeflo docente en la Institucién
Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro
Poblado Ferndndez del distrito Canoas de Punta Sal estd
elaborado acorde a las actualizaciones de conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovaciéon inherente a la variable
convivencia escolar democratica

Los items del cuestionario reflejan autenticidad y originalidad
logica entre la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en funcion
a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion
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Los items del cuestionario del desempefio docente son
suficiente en cantidad y calidad acorde con la variable del
desempeno docente, dimensiones e indicadores

Los items del cuestionario de desempefio docente en la
Institucién Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal, son
coherentes con el tipo de investigacion responden a los
objetivos y variables de estudio

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la realidad
motivo de la investigacion

10

Los items del cuestionario de desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal
expresan relacion con los indicadores de cada dimension de la
variable relaciones interpersonales

11

La relacién entre la técnica y cuestionario de desempeilo
docente en la Instituciéon Educativa N° 085 Norman Simmons
de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas
de Punta Sal propuesto responden al propdsito de la
investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion

12

Larelacion de los items del cuestionario del desempefio docente
concuerda con la escala valorativa del instrumento

Puntaje parcial

16

40

Puntaje total

56

II1.- OPINION DE APLICABILIDAD

Lugar y fecha: Lambayeque, enero 2024

e
Dr. Sevilla Exebio, Julio César
Dr. en Ciencias de la Educacion

DNI 17407478

4 - El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de la
investigacion”

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las variables
de estudio por lo tanto no es aplicable”

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
las variables de estudio”
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
L- INFORMACION GENERAL
1.6. Nombre del Experto: Mg. Segundo Enrique Véasquez Zuloeta
1.7.Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-UNPRG)
1.8. Titulo Profesional: Lic. en Sociologia
1.9. Grado /Mencién: Meg. en Sociologia
1.10. Instrumento a evaluar: Cuestionario

Tema: Desempeilo docente
Autor: Ecca Pinday, Miriam Mercedes

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

N INDICADORES ESCALAS

1 |2 3 |4 5

1 |Los items del cuestionario de desempeilo docente en la X
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Feméndez del distrito Canoas de Punta Sal
estan redactados son claros y precisos y guardan relacion con
los sujetos muestrales

2 |Respeta los derechos de informacion a la privacidad X

3 Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones del X
desempeio docente y la informacién que proporciona sus items
del cuestionario

4 |Las instrucciones y los items del cuestionario del desempefio X
docente estan disenados para recabar informacion pertinente y
objetiva sobre la variable en relaciones interpersonales todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

5 |El cuestionario de desempefio docente en la Institucion X
Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del Centro
Poblado Fernandez del distrito Canoas de Punta Sal esta
elaborado acorde a las actualizaciones de conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovaciéon inherente a la variable
convivencia escolar democratica

6 |Los items del cuestionario reflejan autenticidad y originalidad X
logica entre la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en funcion
a las hipoétesis, problema y objetivos de la investigacion
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Los items del cuestionario del desempeiio docente son
suficiente en cantidad y calidad acorde con la variable del

desempenio docente, dimensiones e indicadores

Los items del cuestionario de desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Ferndndez del distrito Canoas de Punta Sal, son
coherentes con el tipo de investigacion responden a los
objetivos y variables de estudio

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento permitira analizar, describir y explicar la realidad
motivo de la investigacion

10

Los items del cuestionario de desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons de Boyland del
Centro Poblado Feméndez del distrito Canoas de Punta Sal
expresan relacion con los indicadores de cada dimensioén de la
variable relaciones interpersonales

11

La relaciéon entre la técnica y cuestionario de desempeiio
docente en la Institucion Educativa N° 085 Norman Simmons
de Boyland del Centro Poblado Fernandez del distrito Canoas
de Punta Sal propuesto responden al proposito de la
investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacioén

12

Larelacion de los items del cuestionario del desempefio docente
concuerda con la escala valorativa del instrumento

Puntaje parcial

12

Puntaje total

57

II1.- OPINION DE APLICABILIDAD

4 .- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de la
INVESTZACION ..ttt et ettt et ettt et e ettt e et e e eaeaenes

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las variables

de estudio por lo tanto no es aplicable .............c..cooeiiiinian.

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
lasivariablesideiestudio e mnmmmesms s e

Lugar y fecha: Lambayeque, febrero 2024

R

Mg. Segundo Enrique Véasquez Zuloeta
DNI. 16497905
Docente Escuela Profesional de Sociologia
FACHSE UNPRG
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