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RESUMEN

En las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del barrio las Mercedes,
Tumbes 2015, se observo en los docentes: sobrecarga de trabajo, limitaciones en la
disciplina y gestionar el comportamiento de los estudiantes en un entorno de primaria, la
falta de recursos educativos, tanto materiales como tecnoldgicos, falta de participacion y
colaboracidn entre docentes y padres, carencias en la infraestructura en los ambientes de
estudio. Se tuvo como objetivo general: - Proponer un plan de trabajo de cultura
organizacional para mejorar el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel
de educacion primaria del barrio las Mercedes, Tumbes 2015. Tipo de investigacion
descriptiva-propositiva. Se tuvo como resultados del nivel del desempefio docente un nivel
bajo con 26% lo que se demuestra dificultades dificultades en el desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes
2015. Se concluyo en la elaboracion de un plan de trabajo mediante actividades a lo largo
de un periodo de 3 semanas, asignando dias, horas y minutos para cada sesion, brindando
un enfoque estructurado y efectivo para mejorar la cultura organizacional y el desempefio
docente en instituciones educativas de nivel primario basado y adaptado en los principios

de la Cultura organizacional de Geert Hofstede (1980)

Palabras claves: Cultura organizacional, Desempefio docente, Instituciones educativas
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ABSTRACT

In the present national school "Santa Lucia" of Ferrefiafe. 30 high school students in the
History course at the "Santa Lucia" national school in Ferrefiafe were observed: the pressure
to follow social norms can often lead students to neglect the importance of ethical values.
Teachers may lack adequate training to effectively address values education. The lack of
active participation of families in the educational process. Hernandez (2018) highlights the
importance of continuous training of teaching staff as an integral part of a school strategy
plan. The general objective is proposed: Design a school strategy plan to strengthen
education in values at the "Santa Lucia" national school in Ferrefiafe. The type of research
used is propositional/descriptive, the results showed that the students of the national school
"Santa Lucia" of Ferrefiafe in values education are at a low 30%. It was concluded that the
School Strategies Plan to Strengthen Education in Values lasted 6 weeks. With a Frequency:
2 sessions per week and a Schedule: 2 hours per session. Week 1: Introduction to Values.
Week 2: Personal Values. Week 3: Social Values. Week 4: Emotional Values. Week 5:

Cultural Values. Week 6: Consolidation and Evaluation

Keywords: Organizational culture, Teaching performance, Educational institutions
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INTRODUCCION

El desempefio docente en las instituciones educativas se refiere a la manera en que los
profesores llevan a cabo sus responsabilidades y funciones en el ambito educativo. Evaluar
el desempefio docente implica considerar diversos aspectos que van mas alla de la simple
transmision de conocimientos y que afectan directamente la calidad de la educacion vy el
desarrollo de los estudiantes. Algunos de los elementos clave relacionados con el

desemperio docente en instituciones educativas incluyen:

a. Efectividad Pedagdgica: La habilidad del docente para planificar y llevar a cabo lecciones
efectivas, utilizando métodos pedagdgicos apropiados para facilitar el aprendizaje de los

estudiantes.

b. Relaciones Interpersonales: La capacidad del docente para establecer relaciones positivas
y respetuosas con los estudiantes, colegas, padres de familia y otros miembros de la

comunidad educativa.

c. Gestion del Aula: La habilidad para mantener un ambiente de aprendizaje ordenado y
seguro, gestionar el comportamiento de los estudiantes y promover un ambiente propicio

para el aprendizaje.

d. Adaptabilidad y Diversidad: La capacidad del docente para adaptarse a las necesidades
y estilos de aprendizaje diversos de los estudiantes, incluyendo aquellos con necesidades

especiales o de diferentes contextos culturales.

e. Innovacién Educativa: La disposicion del docente para explorar nuevas metodologias,
tecnologias y enfoques pedagogicos que puedan mejorar la calidad de la ensefianza y el

aprendizaje.

f. Compromiso con el Desarrollo Profesional: La disposicién del docente para participar en
actividades de formacion continua, buscar oportunidades de aprendizaje y mantenerse

actualizado en las mejores précticas educativas.

g. Evaluacion y Retroalimentacion: La habilidad para evaluar el progreso de los estudiantes
de manera efectiva, proporcionar retroalimentacion constructiva y utilizar la evaluacion
como herramienta para mejorar la ensefianza.

18



Participacion en la Comunidad Escolar: La contribucién activa del docente en actividades
y eventos de la comunidad escolar, asi como su participacion en la colaboracion con colegas
y en el desarrollo de la cultura escolar. La evaluacion del desempefio docente suele
realizarse mediante observaciones en el aula, revisiones de planes de lecciones, anélisis de
resultados académicos, encuestas de retroalimentacion, entre otros métodos. El objetivo es
mejorar continuamente la calidad de la ensefianza y garantizar que los estudiantes reciban

una educacion efectiva y enriquecedora.

En las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del barrio las Mercedes,

Tumbes 2015, se observa en los docentes:

- Sobrecarga de trabajo, ofrecer multiples clases a lo largo del dia, ademas, de gestionar las

evaluaciones, corregir tareas y participar en actividades extracurriculares.

- Las aulas de primaria suelen ser muy diversas en términos de habilidades, estilos de

aprendizaje y necesidades especiales.

- Limitaciones en la disciplina y gestionar el comportamiento de los estudiantes en un

entorno de primaria.
- La falta de recursos educativos, tanto materiales como tecnoldgicos.

- En algunos casos, los docentes de primaria pueden enfrentar una presion significativa para

obtener resultados académicos.

- Formacién Insuficiente del docente

- Falta de participacion y colaboracion entre docentes y padres
- Carencias en la infraestructura en los ambientes de estudio

La solucion a estos desafios implica la colaboracion entre educadores, administradores,
padres y la comunidad en general, en sintesis, una cultura organizacional. Proporcionar
apoyo, recursos adecuados y oportunidades de desarrollo profesional puede contribuir a
mejorar el desempefio docente y, en Gltima instancia, la calidad de la educacién en las

instituciones educativas del nivel de educacion primaria.
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El clima organizacional se refiere al ambiente afectivo y organizado que prevalece en una
organizacion. Es una percepcion colectiva compartida por los miembros de la entidad sobre
la cultura, las politicas, las practicas y las relaciones interpersonales que caracterizan el
lugar de trabajo. Este ambiente influye en el comportamiento de los empleados, su nivel de
satisfaccion, compromiso y productividad. Un clima organizacional saludable se
caracteriza por la confianza, la comunicacion abierta, el apoyo mutuo, la motivacion y un
sentido de pertenencia. En contraste, un clima negativo puede manifestarse a través de
conflictos, falta de comunicacion, desconfianza y desmotivacion, lo que puede afectar

adversamente la eficiencia y eficacia de la organizacion.

En ese enfoque se presenta la formulacion del problema de investigacion: ¢Cultura
organizacional mejorara el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de

educacion primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015?

Se presenta como objetivo general:

- Proponer un plan de trabajo de cultura organizacional para mejorar el desempefio docente

en las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del barrio las Mercedes,

Tumbes 2015.

De alli se construyen los siguientes objetivos especificos:
- Identificar el nivel de desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de
educacion primaria del barrio las Mercedes, Tumbes 2015.
- Establecer las teorias que se presentaran en presente estudio
- Elaborar un plan de trabajo de cultura organizacional para mejorar el desempefio docente
en las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del barrio las Mercedes,
Tumbes 2015.
Un plan de trabajo de cultura organizacional para mejorar el desempefio docente en
instituciones educativas de educacién primaria es un conjunto estructurado de acciones
disefiadas para fomentar un ambiente educativo mas positivo y efectivo. Este plan podria
comenzar con la identificacion de los valores fundamentales que la institucion busca
promover entre docentes, estudiantes y personal administrativo. La comunicacion abierta
y la participacion activa de los docentes en la toma de decisiones pueden ser componentes
esenciales, estableciendo un sentido de pertenencia y empoderamiento. Ademas, la
implementacion de programas de desarrollo profesional continuo puede abordar

especificamente las areas de mejora identificadas en el desempefio docente,
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proporcionando a los educadores las herramientas y estrategias necesarias para adaptarse
a estilos de aprendizaje diversos, mejorar la gestion del aula y promover la participacion
estudiantil.

La tesis presentada se orienta a la estructura expuesta por la universidad nacional Pedro
Ruiz Gallo, mostrando 5 capitulos, aperturando con el primer capitulo del disefio tedrico

y concluyendo con los anexos
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l. CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales

Galo (2023) La cultura organizacional en el desempefio docente en las universidades

publicas, refiere:
La investigacion procurd establecer la relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral en las funciones sustantivas de docencia, investigacion y
vinculacion con la sociedad de las universidades publicas de la provincia Pichincha-
Ecuador. Consistio en un estudio mixto, descriptivo, transversal, analitico,
exploratorio, correlacional y de campo. Las universidades seleccionadas fueron
Universidad de las Fuerzas Armadas (ESPE), Escuela Politécnica Nacional (EPN)
y la Universidad Central de Ecuador (UCDE). La muestra fue de 304 docentes:
ESPE 106, EPN 69, UCDE 129. La fundamentacion tedrica considerd los aportes
de la Escuela de las Relaciones Humanas de Elton Mayo, los paradigmas de la
sociedad del conocimiento, del acceso a la educacion superior, de la evaluacion y
acreditacion, asi como de la universidad contemporéanea. Los resultados evidencian
que las universidades tienen una cultura organizacional en la que existe desarrollo
en aspectos como integracion, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y
comunicacion. Las evaluaciones llevaron a conclusiones similares, es decir, para la
Ul y U2 las evaluaciones tuvieron resultados cuantitativos medios y para la U3
resultados altos de acuerdo a la autoevaluacion, esto refiere a que mayoritariamente
los docentes consideran estan que se desempefian adecuadamente en relacion a
planificacion, evaluacion, contenidos, entre otros. El andlisis de correlacion
desarrollado permiti6 obtener indicadores muy cercanos a 1 entre los valores medios
de Cultura organizacional y desempefio docente, sin embargo, la muestra pequefia
(n=3) no permitid obtener la significancia minima esperada, pudiendo concluirse en
la existencia solamente de una tendencia entre la cultura organizacional y
desempefio laboral de los profesores universitarios para esta investigacion
exploratoria. Las implicaciones teoricas, metodoldgicas y practicas de la
investigacion, permitiran a las Universidades estudiadas la implementacion de
procesos que van desde la planificacidn de estrategias, hasta su ejecucion y control

para determinar el avance en aquellos puntos debiles para contribuir a la fortaleza
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de la imagen institucional, y al egreso de profesionales de calidad demandados por

la sociedad ecuatoriana.

Reyes y Pastrana (2023) Factores de desempefio docente y calidad en las universidades

publicas de México, sefiala:
El objetivo de este estudio es analizar los principales factores que afectan en el
desempefio de los docentes, presentados como organismos importantes en el
desarrollo del pais, el rol de los docentes, brindan recursos humanos competentes,
también mencionados como elemento central en el debate académico y social,
principalmente cuando se desea argumentar el significado de determinadas acciones
y posturas que inciden en el desempefio académico, que promueven el desarrollo de
los estudiantes. Ademas, se aborda como esos factores conllevan a la posible
correlacion del desempefio academico con la calidad en las universidades publicas.

Cadrazco (2018) Cultura organizacional y grado de madurez en gestion de proyectos,

sefialan:
La finalidad de mejorar sus politicas, procedimientos, aspectos técnicos,
herramientas y lo mas importante el capital humano buscando el cumplimiento de
los objetivos estratégicos. Nuestra propuesta de investigacion “Cultura
Organizacional y Grado de Madurez en Gestion de Proyectos” esta dirigida a la
Corporacion Fomentar Desarrollo, entidad sin Animo de Lucro que promueve e
impulsa la educacion profesional y el desarrollo colombiano, la actividad principal
de la entidad es ofrecer servicios de Asesoria, Consultoria y Capacitacion de
Sistemas de Gestion de Calidad, Ambiente y Seguridad, Gestion de Riesgos,
Seguridad de la Informacién, Continuidad de Negocios y otros servicios de
consultoria empresarial tanto para el sector publico como para el sector privado.
Esta inicia con un diagnostico general para comprender como esta constituida la
entidad en cuanto al manejo de los diferentes proyectos que son ofrecidos de cara al
cliente final y el manejo de la cultura organizacional, por supuesto como siguiente
paso el estudio de diferentes metodologias asociadas a la evaluacién de madurez,
que son fundamentales para determinar la mejor opcién con la que se trabajo al

interior de la entidad como cumplimiento del objetivo de esta propuesta.
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Antecedentes Nacionales

Ramirez (2023). Estrategia de gestion educativa para mejorar el desempefio docente en la

institucion educativa, sefiala:
El presente estudio tuvo como finalidad como una puesta en valor de una estrategia
de gestion educativa, para Promocion de la actuacion docente en la institucién
educativa 11011 Sefior de los Milagros, El distrito José Leonardo Ortiz - Chiclayo,
el problema fue analizar las faltas en el proceso de administracion educativa, a la
que se acab0 la actuacion del docente. Desde un enfoque cuantitativo, tipo de estudio
aplicado y disefio explicativo, proyectivo preexperimental con un solo grupo de
estudio y universo muestra de 41 profesores quebro contestar un cuestionario de 28
items en la variable gestion educativa y 30 en la variable El profesorado,
profesorado. Desde una sola encuesta. Se ha apoderado de los siguientes resultados
después de aplicar posteriormente al programa pedagdgico se obtuvo que en el
variable resultado docente 63% se ubicaron en nivel alto; 17% nivel medio y 20%
nivel bajo, al contraste la hipétesis, se conoce el valor de Sig. (0,147) - (0,05) y el
resultado de la prueba de Spearman fue 0,285; concluyendo que, la ejecucion de la
estrategia de administracion educativa permite la mejoria de la actuacion del
profesor, sin Embarcacion no existe en los resultados de los pretest y postes en la

actuacion del Profesor de la institucion educativa 11011 Sefior de los Milagros.

Calderdn (2023). Percepciones desde la comunidad educativa en torno a la cultura

organizacional de una institucion educativa
La presente investigacion tiene como objetivo estudiar las percepciones de la
comunidad educativa sobre los tipos y elementos de la cultura organizacional de una
institucion educativa privada de Lima Metropolitana. La metodologia adopta un
enfoque y que genera el método de estudio de la Unica caso. A partir de la
presentacion, analisis y discusion de los resultados se obtiene Los siguientes
hallazgos. En primer lugar, el estudio revel6 que dentro de una misma organizacion
educativa puede coexistir hasta tres tipos de culturas, segin la relacion entre las
funciones de las personas y las actividades institucionales. La Identidad de una
comunidad, donde los directivos y un exclusivo equipo de una participacion

decisiva; una cultura colaborativa, por la participacion democratica de toda la
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comunidad educativa en actividades extracurriculares; y una cultura fragmentada,
con poca comunicacién e Interaplicacion entre los alumnos, docentes,
coordinadores y directivos. En segundo lugar, los elementos de la cultura
organizacional describen el contenido (infraestructura, normas y reglamentos,
valores y creencias), la fuerza (extension o penetracion, homogeneidad y claridad;
qgue miden el nivel de Influencia rigida y adaptacion en la organizacion) y la
orientacion (retrospectiva y prospectiva; que indican el sentido histérico y lo que se

espera lograr un futuro).

Ojeda (2022) La cultura organizacional en el desempefio de los docentes de las Instituciones

Educativas Publicas del nivel secundaria sefala:

Determina la influencia de la Cultura Organizacional en el docente de las instituciones
educativas publicas de nivel de nivel distrito de Comas que se errd de la UGEL 04.
Investigacion tipo descriptiva, disefio no experimental transversal, se cuenta con una
poblacion de 1054 docentes de las instituciones educativas publicas del nivel
secundario distrito de Comas a perteneciente a la UGEL 04, ya que muestra que se
considera de manera de probabilistica, resultando 282 docentes, que recibieron el
cuestionario de Denison de Cultura Organizacional. Las correlaciones de las variables
y variaciones resultados de la docente se encuentran a lo largo de la investigacion.
Los resultados permiten sugerir que las instituciones educativas en estudio deben
mejorar la cultura Organizacional y componentes, esto ayudara a perfeccionar el
desempefio de los docentes en las instituciones ademas; se recomiendan relaciones
afectivas entre el equipo de trabajo para desarrollar un ambiente de una relacién con

la fina de la Cultura Organizacional.

Cano (2018). Modelo de Cultura Organizacional para mejorar el Desempefio Laboral Del

Personal Docente

El propésito de este estudio es proponer un modelo de cultura organizacional para
mejorar el desempefio de la “Universidad Nacional Autonoma del Chota”. En el
enfoque metodoldgico, se ha realizado un estudio cuantitativo, focalizado, para la
recogida de datos se han utilizado métodos de encuesta como interpretacion
utilizando una muestra poblacional (81 profesores universitarios) y Y como
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herramienta Trabajo previo. La hipotesis fue: la implantacion de un Modelo de
Cultura Organizacional mejorar Desempefio de la Consejeria de la Universidad
Nacional Auténoma de Chota. Y el objetivo general de la tesis fue proponente un
Modelo de Cultura Organizacion para mejorar el Desempefio laboral de personal
docente de la Universidad Nacional Autonoma de Chota. Se realizé la verificacion
de la confiabilidad del instrumento a través del coeficiente de la alfa de Cronbach,
al observar los resultados de la fiabilidad de las dimensiones, estan se encuentran
entre 93,5% y 97,4%, lo que significa que esta dentro del nivel aceptable es bueno
0 excelente, por lo que el instrumento se deja notar la capacidad y objeto de lo que
se desea se medir. (Tabla No 08). Se disefid6 un modelo tedrico, de Cultura
organizacional para mejorar el Desempefio de la Consejeria de la Universidad
Nacional Auténoma de Chota. Basado en siete pilares fundamentales que permiten
a desarrollar Igual de la empresa. Este modelo mejora el desempefio laboral de

acuerdo a la Se ha aprobado un a través de juicio de expertos.

1.2 Bases Teodricas

1.2.1 Enfoque Philip Hallinger y Ron H. Heck (1996): Autores de "Reassessing the
Principal’s Role in School Effectiveness: A Review of Empirical Research, 1980-1995

En su trabajo "Reassessing the Principal’s Role in School Effectiveness: A Review of
Empirical Research, 1980-1995", Philip Hallinger y Ron H. Heck exploran la funcién del
director o lider escolar en la efectividad de la escuela, centrandose en la revision de
investigaciones empiricas realizadas entre 1980 y 1995. Su enfoque se basa en la premisa
de que el liderazgo escolar desempefia un papel crucial en la construccion y conservacion
de una educacion de forma cultural educativa positiva, la cual a su vez impacta en el

rendimiento general de la escuela.

El enfoque de Hallinger y Heck se centra en examinar como las acciones y estrategias de
los directores escolares afectan directamente la cultura de la escuela y, por ende, la eficacia
y el rendimiento educativo. Buscan identificar los comportamientos y practicas de liderazgo

que estan asociados positivamente con una cultura escolar efectiva. Su revision de la
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literatura y la investigacion empirica contribuye a la comprension de cémo el liderazgo
escolar puede influir en la calidad del ambiente de aprendizaje, las relaciones entre el
personal y los estudiantes, asi como en la consecucion de metas y objetivos educativos. Este
enfoque es valioso para los lideres educativos y los responsables de politicas que buscan
mejorar la calidad de la educacién mediante el fortalecimiento de la cultura escolar a través

del liderazgo efectivo.

El mantenimiento de una cultura escolar positiva basada en las mejores préacticas y enfoques
pedagogicos. La cultura escolar positiva se refiere a una variedad de normas valorativas,
actitudes y précticas reunidas por los integrantes de escuela que promueven un ambiente
propicio para el aprendizaje y el desarrollo integral de los estudiantes. A continuacién, se
presentan veinte parrafos que abordan diferentes aspectos del mantenimiento de una cultura

escolar positiva:

- Liderazgo Inspirador: Un lider escolar inspirador es fundamental para fomentar una

cultura positiva, brindando direccion, motivacion y apoyo constante.

- Comunicacion Abierta: La transparencia y la comunicacion abierta entre los trabajadores,

los alumnos y los padres contribuyen a un ambiente de confianza y colaboracion.

- Valores Compartidos: Establecer y reforzar valores compartidos fortalece la identidad de

la escuela y guia el comportamiento de la comunidad escolar.

- Equidad e Inclusion: Fomentar la equidad y la inclusion crea un entorno donde todos los

estudiantes se sienten valorados y aceptados.

- Clima de Respeto: Fomentar un clima de respeto mutuo entre estudiantes y educadores

contribuye a un ambiente de aprendizaje seguro.

- Participacion Activa de los Estudiantes: Involucrar a los estudiantes en la toma de

decisiones y actividades promueve un sentido de pertenencia y responsabilidad.

- Desarrollo Profesional: Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional permite que el

personal se mantenga actualizado y motivado.
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- Celebracion de Exitos: Reconocer y celebrar los logros, tanto académicos como

personales, refuerza una cultura positiva.

- Gestion Positiva de Conflictos: Abordar los conflictos de manera constructiva y positiva

contribuye a un clima escolar saludable.

- Innovacion y Creatividad: Fomentar la innovacion y la creatividad entre los educadores y

estudiantes promueve un ambiente dindmico y estimulante.

- Responsabilidad Compartida: Fomentar un sentido de responsabilidad compartida crea un

ambiente donde cada miembro de la comunidad escolar se siente comprometido.

- Apoyo Socioemocional: Brindar apoyo socioemocional a estudiantes y personal

contribuye a un ambiente que se preocupa por el bienestar integral.

- Programas de Tutoria: Implementar programas de tutoria promueve relaciones positivas

y apoyo entre estudiantes.

- Ambientes Fisicos Agradables: Mantener ambientes fisicos limpios, seguros y agradables

contribuye a una cultura escolar positiva.

- Participacion de los Padres: Involucrar activamente a los padres en la vida escolar

fortalece la conexidn entre la escuela y la comunidad.

- Adaptabilidad: Fomentar la adaptabilidad y la flexibilidad en la respuesta a desafios

contribuye a una cultura resiliente.

- Fomento de la Autonomia: Proporcionar oportunidades en empleo de decisiones acertadas

del estudiante que promueve la responsabilidad.

- Colaboracion Interdisciplinaria: Fomentar la colaboracion entre diferentes disciplinas y

departamentos crea una cultura integrada.

- Compromiso con la Excelencia: Mantener un compromiso constante con la excelencia
académica y la mejora continua impulsa una cultura escolar positiva y orientada hacia el

éxito.
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Autores como Hallinger y Heck discuten varios aspectos y hallazgos relacionados con el
liderazgo escolar y la cultura escolar basados en la revision de investigaciones empiricas.

Aqui se destacan algunos principios implicitos que se pueden derivar de su trabajo:

- Liderazgo como Factor Clave: La investigacion respalda la idea de que el liderazgo del
director escolar desempefia un papel crucial en la efectividad de la escuela. Un liderazgo
solido y efectivo estd asociado positivamente con una cultura escolar positiva y un mejor

rendimiento estudiantil.

- Fomento de una Cultura Escolar Positiva: El liderazgo escolar exitoso implica la
construccion y conservacion de una educacion educativa creacion de forma positiva. Esto
abarca la promocion de un ambiente donde los estudiantes se sientan seguros, los maestros
estén comprometidos y exista una colaboracion efectiva entre todos los miembros de la

comunidad escolar.

- Relacion entre Liderazgo y Rendimiento Escolar: Existe una conexion directa entre el
liderazgo escolar efectivo, la cultura escolar positiva y el rendimiento estudiantil. Los
lideres escolares influyen en el aprendizaje de los estudiantes a través de sus acciones y

decisiones.

- Participacion Activa del Lider: La participacion activa y visible del director en la vida
escolar es esencial. Esto incluye la interaccion con los trabajadores, los educandos y los

padres, asi como la toma de decisiones estratégicas que respalden los objetivos educativos.

- Enfoque en la Investigacion Empirica: El trabajo de Hallinger y Heck destaca la
importancia de basar las practicas de liderazgo en la evidencia empirica. La revision de
investigaciones proporciona una base sélida para comprender como ciertos enfoques de

liderazgo estan vinculados a resultados especificos en el contexto escolar.

Estos principios reflejan la perspectiva de Hallinger y Heck sobre la importancia del

liderazgo escolar y la cultura escolar positiva en el logro de metas educativas efectivas.
1.2.2. Dimensiones de la Cultura organizacional de Geert Hofstede (1980)

a. Individualismo vs. Colectivismo: Esta dimension refleja la preferencia de una sociedad

por las relaciones individuales o grupales. En sociedades individualistas, como las
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encontradas en gran parte de Occidente, se valora la autonomia personal, la iniciativa
individual y el logro personal. Los individuos tienden a buscar sus propios objetivos y se
espera que tomen decisiones de forma independiente. Por otro lado, en sociedades
colectivistas, como las de Asia oriental, se enfatiza la interdependencia, la lealtad al grupo
y el bienestar colectivo. Aqui, la armonia grupal y el consenso son considerados mas

importantes que la expresion individual.

b. Distancia de Poder: Esta dimensién explora como una sociedad aborda las
desigualdades de poder y la distribucion de autoridad. En culturas con baja distancia de
poder, se busca minimizar las diferencias sociales y se fomenta una distribucién mas
equitativa del poder. La comunicacion es més directa y se espera que los lideres consulten
con los subordinados. En contraste, en culturas con alta distancia de poder, se acepta y se
espera una distribucion mas desigual del poder. Aqui, la jerarquia es mas evidente y se

espera que los subordinados sigan las decisiones de los superiores sin cuestionarlas.

c. Evitacion de la Incertidumbre: Esta dimension aborda la tolerancia en una comunidad
hacia la monotonia como desaciertos. En sociedades con un elevado nivel de incertidumbre
se logra rebuscar la seguridad a traves de estructuras y normas claras. Las reglas son
importantes, y se tiende a planificar detalladamente para evitar situaciones imprevistas. En
sociedades con baja evitacion de la incertidumbre, se muestra una mayor tolerancia hacia
la ambiguiedad. Aqui, la flexibilidad y la adaptabilidad son valoradas, y la planificacion a

largo plazo puede no ser tan rigurosa.

1.2.3 La Teoria del Desempefio Docente de Danielson (2013)

La Teoria del Desempefio Docente de Charlotte Danielson, presentada en su marco de
evaluacidn, es una estructura comprensiva que busca definir y evaluar las habilidades y en
el ejercicio docente en el aula. Su obra fundamental, "Enhancing Professional Practice: A
Framework for Teaching™, publicada en 1996 y revisada en 2013, establece un marco que
aborda cuatro dominios principales, cada uno de los cuales estd subdividido en
componentes y elementos especificos. Aqui se proporciona una ampliacion extensa de la

teoria:

Dominio 1: Planificacién y Preparacion.

30



En este dominio, se evalla la capacidad del docente para disefiar planes de lecciones
efectivos y significativos. Esto incluye la claridad de los objetivos de aprendizaje, la
comprension profunda de los contenidos, la consideracion de las necesidades y
caracteristicas de los estudiantes, y la seleccién y adaptacion de recursos y materiales
didacticos.

Dominio 2: Ambiente de Aprendizaje

El ambiente de aprendizaje se enfoca en la creacion de un espacio propicio para el
aprendizaje. Evalla la capacidad del docente para establecer un clima de aula positivo,
gestionar eficientemente el comportamiento de los estudiantes, organizar el espacio fisico

de manera efectiva y fomentar la participacion activa de los estudiantes.
Dominio 3: Instruccion

Este dominio se centra en las practicas de ensefianza en el aula. EvalGa la habilidad del
docente para comunicarse claramente, fomentar la participacion de los educandos, disefiar
acciones y dinamicas efectivas, y adaptar su ensefianza segun las necesidades individuales

de los estudiantes.
Dominio 4: Responsabilidades Profesionales

El cuarto dominio aborda las responsabilidades mas amplias del docente mas alla del aula.
Evalua la reflexion y desarrollo profesional continuo, la colaboracion con colegas y otros
profesionales, la participacion en la comunidad escolar y el cumplimiento de

responsabilidades éticas y profesionales.

Integracion de los Dominios: Cada uno de los dominios estéd interconectado, y la teoria
enfatiza la importancia de integrar efectivamente estos aspectos en la practica docente
diaria. La evaluacion del desempefio docente debe considerar la relacion entre la
planificacién, el ambiente de aprendizaje, la instruccion y las responsabilidades

profesionales.

Adaptabilidad y Contextualizacion: EI modelo reconoce la necesidad de que los docentes

sean adaptables y consideren el contexto especifico de su entorno educativo. Las practicas
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efectivas pueden variar segun las necesidades de los estudiantes y las caracteristicas

particulares de la escuela.

Foco en el Aprendizaje del Estudiante: La teoria pone un fuerte énfasis en el impacto
positivo en el aprendizaje del estudiante. Las practicas de los docentes deben centrarse en

mejorar los resultados de aprendizaje de los estudiantes y garantizar su progreso académico.

Desarrollo Profesional Continuo: Se promueve un ciclo continuo de autoevaluacién,
retroalimentacion y desarrollo profesional. La reflexion y el crecimiento continuo son

considerados esenciales para mejorar la practica docente.

Enfasis en Resultados: La efectividad del docente se evalta en términos de los resultados
del aprendizaje estudiantil. La teoria reconoce que el proposito principal de la ensefianza es

facilitar el aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes.

Etica y Responsabilidad: La teoria subraya la importancia de actuar éticamente y asumir la
responsabilidad por el impacto del docente en el aprendizaje de los estudiantes. La conducta
ética y la integridad profesional son fundamentales en la practica docente.

Reconocimiento de la Complejidad: La teoria aborda la complejidad inherente al rol del
docente y reconoce la diversidad de contextos educativos. La aplicacion exitosa del marco

requiere una comprension profunda de las complejidades de la ensefianza.

Enfoque Basado en Investigacion: EI modelo de Danielson se fundamenta en
investigaciones educativas y mejores practicas reconocidas en el campo de la pedagogia.
La aplicacion del marco esta respaldada por evidencia empirica y principios pedagogicos

sélidos.

Relevancia Global: Aunque inicialmente desarrollada en el contexto de los Estados Unidos,
la teoria tiene aplicaciones internacionales y puede adaptarse a diversas culturas educativas.
La flexibilidad del modelo permite su implementacion en diferentes entornos educativos en

todo el mundo.

Enfoque Evaluativo: La evaluacion del desempefio docente bajo este marco se centra en la

mejora continua y la retroalimentacion constructiva. El propoésito de la evaluacion no es
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solo calificar, sino identificar areas de fortaleza y oportunidades de crecimiento para el

docente.

En resumen, la Teoria del Desempefio Docente de Danielson es un marco detallado y
completo que aborda multiples dimensiones de la practica docente. Su enfoque integrador
y orientado al aprendizaje del estudiante busca elevar y mejorar la calidad de la ensefianza.
La teoria no solo proporciona un marco para la evaluacion del desempefio docente, sino que
también sirve como guia para el desarrollo profesional continuo y la reflexion constante sobre

la préctica pedagodgica

1.2.4 Dimensiones de la Teoria del Desempefio Docente de Danielson (2013)

La Teoria del Desempefio Docente de Charlotte Danielson, expresada en su marco de
evaluacion, se divide en cuatro dominios, cada uno de los cuales abarca aspectos especificos
de la practica docente. Estos dominios proporcionan una estructura integral para
comprender y evaluar las habilidades y competencias de los docentes en el aula. A
continuacién, se presenta una descripcion ampliada y extensiva de cada uno de los

dominios:
Dimensién 1: Planificacion y Preparacion

Este dominio se centra en la capacidad del docente para disefiar planes de lecciones

efectivos y significativos. Incluye:

- Objetivos y Expectativas Claras: El docente debe establecer metas de aprendizaje claras

y expectativas especificas para los estudiantes.

- Conocimiento del Contenido: Se espera que el docente tenga un profundo conocimiento

del contenido que ensefia y que lo pueda transmitir de manera efectiva.

- Adaptacion para la Diversidad: La planificacion debe considerar la diversidad de los
estudiantes, adaptando estrategias para atender a diferentes estilos de aprendizaje y

necesidades.
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- Secuencia Logica de Actividades: Las actividades y tareas deben estar organizadas de

manera ldgica y secuencial para facilitar el aprendizaje progresivo.

- Uso de Recursos Instruccionales: Los docentes deben seleccionar y utilizar recursos

pedagdgicos de manera efectiva para respaldar los objetivos de aprendizaje.
Dimensién 2: Ambiente de Aprendizaje

Este dominio se enfoca en la creacidon de un ambiente de aprendizaje positivo y efectivo.

Incluye:

- Clima de Aula Positivo: El docente debe establecer y mantener un clima de aula positivo

que favorezca el respeto mutuo y el interés por el aprendizaje.

- Gestion del Comportamiento: Se espera que el docente gestione el comportamiento de
los estudiantes de manera efectiva, estableciendo expectativas claras y utilizando

estrategias de intervencién cuando sea necesario.

- Organizacion del Espacio: El disefio del espacio de aprendizaje debe facilitar la

participacion activa y promover un entorno de aprendizaje eficaz.

Dimensién 3: Instruccion

En este dominio se evallan las précticas de ensefianza en el aula. Incluye:

- Comunicacién Efectiva: Los docentes deben comunicarse claramente, utilizando lenguaje

apropiado y estrategias que faciliten la comprension de los estudiantes.

- Preguntas y Discusiones Significativas: La habilidad para formular preguntas estimulantes

y fomentar discusiones profundas es esencial para la participacion activa de los estudiantes.

- Tareas y Actividades Releventes: Se espera que el docente disefie tareas y actividades que

sean relevantes, desafiantes y alineadas con los objetivos de aprendizaje.

- Adaptacién a las Necesidades de los Estudiantes: Los docentes deben adaptar su
ensefianza segun las necesidades individuales de los estudiantes, brindando apoyo adicional

cuando sea necesario.

34



Dimensidn 4: Responsabilidades Profesionales

En este dominio se abordan las responsabilidades mas amplias del docente mas alla del

aula. Incluye:

- Reflexion y Desarrollo Profesional Continuo: Se espera que los docentes reflexionen

sobre su practica y busquen oportunidades de desarrollo profesional continuo.

- Colaboracion con Colegas: La colaboracion efectiva con colegas y otros profesionales es

esencial para mejorar la practica docente.

- Participacion en la Comunidad Escolar: Los docentes deben contribuir positivamente a la
comunidad escolar, participando en actividades y asumiendo roles adicionales cuando sea

posible.

- Etica y Profesionalismo: Los docentes deben actuar de manera ética y profesional,
cumpliendo con normas y codigos éticos establecidos.

Cada uno de estos dominios se compone de componentes y elementos mas especificos que
proporcionan un marco detallado para la evaluacion del desempefio docente. La
interconexién de estos dominios refleja la complejidad de la ensefianza y destaca la
necesidad de un enfoque integral para evaluar y mejorar continuamente la préactica docente.
La teoria de Danielson promueve la reflexion, la adaptabilidad y un enfoque centrado en el

aprendizaje del estudiante como elementos fundamentales para una ensefianza efectiva.

1.3.  Marco Conceptual

1.3.1. Definiciones conceptuales de Desempefio docente

El concepto de desempefio docente puede variar segun los autores y las épocas, ya que
diferentes investigadores y teoricos han abordado este tema a lo largo del tiempo. A
continuacion, presento algunas definiciones conceptuales de desempefio docente
proporcionadas por varios autores, junto con los afios aproximados en los que sus obras

fueron publicadas:

35



a. Daniel L. Stufflebeam (1971):

- Definicion: Stufflebeam define el desempefio docente como el grado en que un maestro
ha alcanzado sus objetivos educativos, centrandose en la eficacia y eficiencia en la

consecucion de metas especificas.
b. Robert J. Marzano (2007):

- Definicion: Marzano describe el desempefio docente como la combinacion de
competencias profesionales, comportamientos y resultados que un maestro exhibe en el

aula. Incluye aspectos como la planificacion, la instruccion y la gestion del aula.
c. Charlotte Danielson (1996):

- Definicion: Danielson propone un marco que evalla el desempefio docente en funcion de
cuatro dominios: planificacion y preparacion, ambiente de aprendizaje, instruccién en el

aula y responsabilidad profesional.
d. Michael Scriven (1981):

- Definicion: Scriven destaca la importancia de evaluar el desempefio docente en términos
de resultados observables y medibles, centrandose en los logros de los estudiantes como

indicadores clave.

e. Lawrence O. Picus (1986): Definicion: Picus destaca la importancia de considerar el
contexto y los recursos disponibles al evaluar el desempefio docente, y propone un enfoque

mas amplio que abarque tanto la eficacia como la eficiencia.

Es importante sefialar que estas definiciones son solo ejemplos y que las ideas sobre el
desempefio docente pueden variar ampliamente en funcién de las teorias educativas, las
politicas gubernamentales y las tendencias pedagdgicas. La evolucion de las concepciones
sobre el desempefio docente puede reflejar cambios en la comprension de la ensefianza y el

aprendizaje a lo largo del tiempo.
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1.3.2 Definiciones conceptuales de Cultura organizacional

La cultura organizacional es un concepto complejo y multifacético que ha sido abordado
por varios autores a lo largo del tiempo. A continuacion, presento algunas definiciones
conceptuales de cultura organizacional proporcionadas por diversos autores, junto con los

afos aproximados en los que sus obras fueron publicadas:
- Edgar H. Schein (1985):

Definicion: Schein define la cultura organizacional como un patron de supuestos basicos
que un grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de aprender a resolver
sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y que ha funcionado lo
suficientemente bien como para ser considerado valido y, por lo tanto, para ser ensefiado a
los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir con respecto a esos

problemas.
- Clifford Geertz (1973):

Definicion: Geertz describe la cultura organizacional como sistemas de significado
compartidos que las organizaciones utilizan para interpretar y dar sentido a su entorno. La

cultura se manifiesta en simbolos, rituales y précticas cotidianas.
- Charles Handy (1976):

Definicion: Handy conceptualiza la cultura organizacional como una red de mitos, héroes,

rituales y valores compartidos que definen y refuerzan la identidad de la organizacion.
- Deal y Kennedy (1982):

Definicion: Deal y Kennedy proponen que la cultura organizacional es la manera en que
una organizacion aborda el riesgo y la velocidad, y como se espera que los empleados se
comporten en funcién de esos factores. Su modelo clasifica las culturas en cuatro tipos:

trabajo duro, poder, personas y tareas.

- Geert Hofstede (1980):

37



Definicion: Hofstede se centra en dimensiones culturales, como la individualidad frente a
la colectividad, la distancia al poder, la evitacion de la incertidumbre, etc. Su trabajo destaca
coémo estas dimensiones pueden aplicarse a nivel organizacional para entender y gestionar

la cultura.

Estas definiciones ofrecen una vision variada de la cultura organizacional, destacando la
importancia de los valores compartidos, los simbolos, las practicas y la forma en que los
miembros de la organizacion interactlan entre si. La cultura organizacional es un concepto
dinamico que evoluciona con el tiempo y se ve influenciado por diversos factores internos

y externos.
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CAPITULO II. METODOS Y MATERIALES.

2.1.

Tipo y Disefio de investigacion

De acuerdo con la problemética planteada, el analisis presente se enmarca dentro
de la tipologia de investigacion descriptiva-propositiva. El estudio realizado por
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, 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. Conforme a la explicacion proporcionada
por Herndndez (2014), este estudio se clasifica como no experimental al no
requerir la creacion de condiciones artificiales, sino que se basa en la observacion
de situaciones preexistentes, sin intervencion directa del investigador en su
generacion (p. 154). El enfoque de la investigacion yace en la identificacion de
los participantes y su entorno, con el propésito de abordar las deficiencias y
proponer soluciones concretas tanto para la realidad como para la problemética

planteada, empleando una estrategia de alcance prolongado.

Esquema del presente estudio segun lo presentado:

Figura 1l

@

A\ 4

=0

Leyenda:
Rx : Diagndstico del ambiente problémicos
T : Marco teorico.

P :Propuesta

Fp : Alcance prolongado.
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2.2.

2.3.

Poblacion y muestra:

Poblacion: La poblacién objeto de estudio, la conformaran el personal directivo
(02), docentes (50), administrativos (15) y estudiantes (550) instituciones
educativas del nivel de educacion primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

Muestra: En la presente investigacion se tomard como muestra al equipo de
docentes (50) instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio
las Mercedes, Tumbes 2015

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

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

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

investigador.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Bernal (2010), en su libro "Metodologia de la Investigacién®, Ofrece un amplio
abanico de métodos y herramientas para adquirir datos aplicables en
investigaciones en diferentes &mbitos, abarcando también la comprension lectora.
Algunos de los métodos usuales son:

Cuestionarios:

Un cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos utilizado en
investigaciones para obtener informacion especifica y estructurada de los
participantes del estudio. Consiste en una serie de preguntas disefiadas de
antemano, con el proposito de recopilar datos sobre opiniones, actitudes,
comportamientos, experiencias, conocimientos o cualquier otra variable relevante

para la investigacion.

Las preguntas en un cuestionario pueden ser abiertas (permiten respuestas en

formato libre), cerradas (ofrecen opciones de respuesta predeterminadas) o mixtas
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(combinan preguntas abiertas y cerradas). El disefio del cuestionario debe ser
claro y preciso, asegurandose de que las preguntas sean comprensibles para los
participantes y estén relacionadas con los objetivos de la investigacion.

Sesiones de aprendizaje mediante charlas: Una sesién de aprendizaje mediante
charlas es una actividad pedagdgica planificada en la que un instructor o
facilitador presenta informacion y conocimientos a un grupo de participantes a
través de una serie de discusiones, exposiciones, conversaciones y actividades. El
objetivo de estas sesiones es fomentar la adquisicion de nuevos conocimientos,
promover la comprension de conceptos o desarrollar habilidades especificas.
Caracteristicas tipicas de una sesién de aprendizaje mediante charlas
incluyen:

- Presentacion del tema: El instructor introduce el tema central de la sesion y
explica su relevancia y objetivos.

- Exposicion de contenidos: El instructor proporciona informacion clave a través
de charlas, presentaciones, ejemplos, o cualquier otro método que facilite la
transmision de conocimientos.

- Interaccion: Se fomenta la participacién activa de los participantes a través de
preguntas, respuestas, discusiones, y actividades que promuevan la reflexion y el
debate.

- Materiales de apoyo: Pueden utilizarse materiales visuales, audiovisuales,
gréaficos o escritos para enriquecer la presentacion.

- Evaluacién y retroalimentacion: Se pueden incluir momentos de evaluacion para
medir la comprension de los participantes y proporcionar retroalimentacion.

- Aplicacion préctica: En algunos casos, se pueden incluir ejercicios practicos o
actividades que permitan a los participantes aplicar lo aprendido.

- Resumen y conclusién: El instructor resume los puntos clave y destaca los

principales conceptos o lecciones aprendidas al final de la sesion.

Observacion:

La observacién en la investigaciéon es una técnica de recoleccién de datos que
implica la observacion directa y sistematica de fendmenos, comportamientos o
situaciones en su entorno natural. El objetivo de la observacion es recopilar

informacion detallada y precisa sobre lo que se esta estudiando, proporcionando
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2.4,

2.5.

una vision directa y no filtrada de los eventos en estudio. Existen varios tipos de
observacion en la investigacion, que se pueden clasificar en funcion de diversos
criterios, tales como el grado de estructuracion y la participacion del observador:
- Observacion no estructurada o libre: El observador registra los eventos y
comportamientos tal como ocurren, sin un formato o plan preestablecido. Se
permite cierta flexibilidad en la observacion y registro de detalles inesperados.

- Observacion estructurada: Se sigue un plan y un conjunto predeterminado de
categorias o variables que se deben observar. El observador se centra en aspectos
especificos y utiliza un formato organizado para el registro de datos.

- Observacion participante: El observador forma parte del grupo o entorno que
esta siendo observado, involucrandose activamente en las actividades mientras
registra informacion. Esto puede proporcionar una comprension mas profunda de

las experiencias y perspectivas de los participantes.

Meétodos y procedimientos para la recoleccion de datos

De acuerdo con Hernandez y colaboradores (2010), se enfatiza que una técnica
implica el proceso de obtener datos o informacién. En este mismo contexto, se
elegira utilizar la encuesta como la técnica preferida. En términos del enfoque
metodoldgico, siguiendo la metodologia inductivo-deductiva segun la propuesta
de Arias (2006), se llevard a cabo la estructuracion organizada del proceso de
investigacion. Esto implica la conexion entre aspectos como el problema de
investigacion, los objetivos, la formulacidn de hipétesis, la definicion de variables,
la especificacion de la poblacién y la muestra, la planificacion del disefio de la
investigacion, asi como la aplicacion de métodos e instrumentos para recopilar
informacion y presentar los resultados. Ademaés, como parte integral del estudio,

se generaran conclusiones y se ofreceran recomendaciones.

Analisis de los Datos:
Revision y analisis de documentos escritos, como informes, registros, textos,

articulos, entre otros, para extraer informacion relevante para la investigacion.

El software SPSS es conocido por su interfaz grafica de usuario, que facilita la
entrada de datos y la ejecucion de andlisis estadisticos. Permite a los
investigadores realizar una amplia gama de operaciones, como analisis
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descriptivos, analisis inferenciales, pruebas de hipdtesis, regresiones, analisis

factorial, analisis de varianza y mas.

2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable independiente: Cultura organizacional
Variable dependiente: Desempefio docente

VARIABLE DIMENSION INDICES INDICADORES TECNICAS
INDEPENDIENTE a.1 Individualismo
Cultura Colectivismo a. Relaciones a.2 Colectivismo
organizacional
. ) e b.1 Baja distancia de
Geert Hof stede Distancia de Poder b. Distribucion poder
(1980) .,
1. Sesion de
b.2 Alta distancia de diza
Conjunto de poder: aprendizaje
valores mediante charlas

compartidos que
los miembros de
una organizacion
comparten y que
distinguen a esa
organizacion de
otras

Evitacidn dela
incertidumbre

c. Nivel de
aceptacion

c.1 Bajaevitaciéndela
incertidumbre:

c.2 Alta evitacién de la
incertidumbre:

para los docentes.

DEPENDIENTE

Desempefio
docente

Danielson (2013)

Capacidad del
docente para crear
un entorno
propicio para el
aprendizaje,
adaptarse a las
necesidades de los
estudiantesy
comprometerse
activamente en su
propio desarrollo
profesional para

Dimensiones

Planificaciény
preparacion

Ambiente de
aprendizaje
Instruccion

Responsabilidades
profesionales

a. Organizacion

b. Entorno de
aprendizaje

c. Métodos de
ensefianza

d. Evaluaciones

a.1 Planificaciéon de
clases

b.1 Pertinencia

c.1 Efectivos

c.2 Adaptativos

d.1- Formativa
d.2- Sumativa

1. Observacién

2. Cuestionario
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mejorar
continuamente la
calidad de la
educacion ofrecida.

Participacion

Profesional

Laboral
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CAPITULO IIl. RESULTADOS Y DISCUSION.

3.1.-RESULTADOS.

Dimensidn 1: Planificacion y preparacion

Tabla 1
Frecuencia Porcentaje
Si 10 20%
No 40 80%
Total 50 100%

En el cuestionario se evidencia que sélo el 20% de docentes tienen desarrollado la
dimension Planificacion y preparacion de la variable del desempefio docente, se
infiere que los demés docentes presentan dificultades en la capacidad para disefiar y
organizar de manera efectiva sus lecciones y actividades educativas. Esta dimension
abarca varios aspectos clave que influyen en la calidad de la ensefianza. Como Falta
de adaptacion a las necesidades de los estudiantes, Problemas de gestion del tiempo:
Si no se administra correctamente el tiempo de clase, algunos temas pueden quedar
sin cubrir o los estudiantes pueden sentirse apresurados, Falta de flexibilidad, la
rigidez en la planificacion puede ser problematica si el docente no puede adaptarse

a las necesidades emergentes de los estudiantes o a situaciones imprevistas.

Dimensidn 2: Ambiente de aprendizaje

Tabla 2
Frecuencia Porcentaje
Si 15 30%
No 35 70%
Total 50 100%
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En el cuestionario se evidencia que sélo el 30% de docentes tienen desarrollado la
dimension Ambiente de aprendizaje de la variable del desempefio docente, se infiere
que los demés docentes presentan dificultades en la capacidad para disefiar y
organizar de manera efectiva sus lecciones y actividades educativas. Esta dimension
los problemas o dificultades pueden surgir cuando hay desafios en la gestion del
aula, en la construccién de relaciones interpersonales positivas, en la promocion de
la participacion activa de los estudiantes, y en la falta de flexibilidad para adaptarse
a las necesidades cambiantes del grupo. La resolucién de estos problemas
generalmente implica estrategias de gestion del aula, desarrollo de habilidades
interpersonales y ajustes en la planificacion y ejecucion de las actividades

educativas.

Dimensidén 3: Instruccion

Tabla 3
Frecuencia Porcentaje
Si 06 12%
No 44 88%
Total 50 100%

En el cuestionario se evidencia que sélo el 12% de docentes tienen desarrollado la
dimension Instruccion de la variable del desempefio docente, se infiere que los
demas docentes presentan dificultades en la capacidad del profesor para disefiar y
organizar de manera efectiva sus lecciones y actividades educativas. Esta dimension
los problemas o dificultades pueden surgir cuando la ensefianza no es clara, no se
adapta a las necesidades de los estudiantes, los recursos no son efectivos, las
evaluaciones son problematicas o la retroalimentacion no se proporciona de manera
eficaz. La mejora en esta dimension a menudo implica la incorporacion de mejores
practicas pedagdgicas, la adaptacion a las necesidades individuales de los

estudiantes y la implementacion de estrategias de evaluacion formativa.
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Dimension 4: Responsabilidades profesionales

Tabla 4
Frecuencia Porcentaje
Si 18 36%
No 32 64%
Total 50 100%

En el cuestionario se evidencia que sélo el 36% de docentes tienen desarrollado la
dimension Responsabilidades profesionales de la variable del desempefio docente,
se infiere que los demas docentes presentan dificultades en la capacidad para disefiar
y organizar de manera efectiva sus lecciones y actividades educativas. Esta
dimension los problemas o dificultades pueden manifestarse en comportamientos
éticamente cuestionables, falta de compromiso con el desarrollo profesional,
conflictos con colegas, falta de participacion en la comunidad o incumplimiento de
responsabilidades administrativas. La mejora en esta dimensién a menudo implica
la reflexidn sobre la préctica profesional, la busqueda activa de oportunidades de
aprendizaje continuo y el fortalecimiento de relaciones colaborativas con colegas y

la comunidad.
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Tabla 5. Resultados Generales del nivel del desempefio docente

Cuestionario

Dimensiones Gl

Fr Pv
Desempefio docente Si 20 26%
No 30 59%

Total 50 100

Nota: Spss 25

Interpretacion:

En la tabla 5, se observa mediante el porcentaje general de la variable dependiente del
desempefio docente un nivel bajo con 26% lo que se demuestra dificultades dificultades en
el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del

Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

Se puede inferir que los problemas en el desempefio docente se deben a las dimensiones en
alumnos de nivel primaria en el Per( pueden deberse a una variedad de factores que
interactian entre si. Algunas posibles causas pueden incluir. Formacion y Desarrollo
Profesional insuficiente. Recursos educativos limitados. Sobrecarga de trabajo. Desafios
socioeconomicos de los estudiantes. Falta de apoyo institucional. Diversidad de estudiantes.
Evaluacion y sistema de incentivos ineficaces. Brechas en la comunicacion. Desafios
culturales y lingisticos. Falta de motivacion y Compromiso personal: Algunos docentes
pueden experimentar falta de motivacion o compromiso personal, lo que afecta

directamente la calidad de su ensefianza.

3.2 Discusion

Discusion con respecto al objetivo general: Proponer un plan de trabajo de cultura
organizacional para mejorar el desempefio docente.
Cano (2018). Modelo de Cultura Organizacional para mejorar el Desempefio Laboral Del

Personal Docente
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el objetivo general de la tesis fue proponente un Modelo de Cultura Organizacion
para mejorar el Desempefio laboral de personal docente de la Universidad Nacional
Auténoma de Chota. Se disefié un modelo tedrico, de Cultura organizacional para
mejorar el Desempefio de la Consejeria de la Universidad Nacional Autonoma de
Chota. Basado en siete pilares fundamentales que permiten a desarrollar Igual de la
empresa. Este modelo mejora el desempefio laboral de acuerdo a la Se ha aprobado

un a través de juicio de expertos.

Coinciden con el objetivo general que he presentado Reyes (2023) Para el plan de trabajo
se disefio desde la I. Semana de Introduccién: Dia 1: Sesién Inicial (2 horas). Dia 2-4:
Diagnostico Inicial (3 horas por dia). 1. Semana Teorica: Dia 5: Sesion Teorica (2 horas).
Dia 6-9: Sesiones de Trabajo Colaborativo (4 horas por dia). Ill. Semana de
Implementacion: Dia 10-13: Sesiones de Trabajo Colaborativo (4 horas por dia). IV.
Semana de Evaluacion: Dia 14: Evaluacion y Seguimiento (4 horas) V. Semana de
Integracion Continua: Dia 15: Integracion Continua (2 horas). VI. Semana de Cierre: Dia
16: Sesion de Cierre y Reflexion (2 horas). Dia 17-18: Formacion Continua (3 horas por
dia)

Discusion en relacion al ler objetivo especifico: Identificar el nivel de desempefio docente

en las instituciones educativas

Ramirez (2023): En su estudio realizado, sefiala:

Se ha apoderado de los siguientes resultados después de aplicar al programa
pedagdgico se obtuvo que en el variable resultado docente 63% se ubicaron en nivel
alto; 17% nivel medio y 20% nivel bajo, al contraste la hipotesis, se conoce el valor
de Sig. (0,147) - (0,05) y el resultado de la prueba de Spearman fue 0,285;
concluyendo que, la ejecucion de la estrategia de administracion educativa permite
la mejoria de la actuacion del profesor, sin Embarcacion no existe en los resultados
de los pretest y postes en la actuacion del deliero Profesor de la institucién educativa
11011 Sefior de los Milagros.
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No coinciden con Gladys (2023). Lo resultados presentados de la variable dependiente del
desempefio docente un nivel bajo con 26% lo que se demuestra dificultades dificultades en
el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del

Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

Discusidn con respecto al 2er objetivo especifico: Establecer las teorias que se presentaran

en presente estudio

Galo (2023) La cultura organizacional en el desempefio docente en las universidades

publicas, refiere:
La fundamentacion tedrica consider6 los aportes de la Escuela de las Relaciones
Humanas de Elton Mayo, los paradigmas de la sociedad del conocimiento, del
acceso a la educacion superior, de la evaluacién y acreditacion, asi como de la
universidad contemporanea. Los resultados evidencian que las universidades tienen
una cultura organizacional en la que existe desarrollo en aspectos como integracion,
relaciones interpersonales, trabajo en equipo y comunicacion. Las implicaciones
tedricas, metodologicas y practicas de la investigacion, permitiran a las
Universidades estudiadas la implementacion de procesos que van desde la
planificacion de estrategias, hasta su ejecucién y control para determinar el avance
en aquellos puntos débiles para contribuir a la fortaleza de la imagen institucional,

y al egreso de profesionales de calidad demandados por la sociedad ecuatoriana.

No Coinciden con el trabajo presentado por mi autoria Glady (2023) sobre las teorias
empleada como de los autores de Hallinger y Heck discuten varios aspectos y hallazgos
relacionados con el liderazgo escolar y la cultura escolar basados en la revision de
investigaciones empiricas. Liderazgo como Factor Clave: La investigacion respalda la idea
de que el liderazgo del director escolar desempefia un papel crucial en la efectividad de la
escuela. Un liderazgo sélido y efectivo esta asociado positivamente con una cultura escolar
positiva y un mejor rendimiento estudiantil. Dimensiones de la Teoria del Desempefio
Docente de Danielson (2013) establece un conjunto de dimensiones que se utilizan para
evaluar y mejorar el desemperfio de los docentes. A continuacion, se presenta un resumen
de las cuatro dimensiones principales de la Teoria del Desempefio Docente de Danielson y

las Dimensiones de la Cultura organizacional de Geert Hofstede (1980) estas dimensiones
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proporcionan una estructura para entender como los valores culturales influyen en las
practicas y comportamientos organizacionales. Los estudios basados en el modelo de
Hofstede han sido ampliamente utilizados para analizar las diferencias culturales en los

negocios y la gestion hacia el campo de la educacion

Discusion con respecto al 3er objetivo especifico: Elaborar un plan de trabajo de cultura

organizacional para mejorar el desempefio docente en las instituciones educativas

Cadrazco (2018) Cultura organizacional y grado de madurez en gestion de proyectos,

sefialan:
La finalidad de mejorar sus politicas, procedimientos, aspectos técnicos,
herramientas y lo mas importante el capital humano buscando el cumplimiento de
los objetivos estratégicos. Nuestra propuesta de investigacion “Cultura
Organizacional y Grado de Madurez en Gestion de Proyectos” esta dirigida a la
Corporacion Fomentar Desarrollo, entidad sin Animo de Lucro que promueve e
impulsa la educacion profesional y el desarrollo colombiano, la actividad principal
de la entidad es ofrecer servicios de Asesoria, Consultoria y Capacitacion de
Sistemas de Gestion de Calidad, Ambiente y Seguridad, Gestion de Riesgos,
Seguridad de la Informacion, Continuidad de Negocios y otros servicios de

consultoria empresarial tanto para el sector publico como para el sector privado.

No Coinciden con el estudio presentado Gladys (2023) motivo que se elabor6 un plan de
trabajo mediante actividades a lo largo de un periodo de 3 semanas, asignando dias, horas
y minutos para cada sesion, brindando un enfoque estructurado y efectivo para mejorar la
cultura organizacional y el desempefio docente en instituciones educativas de nivel
primario basado y adaptado en los principios de la Cultura organizacional de Geert

Hofstede (1980)

51



3.3 Propuesta: Cultura organizacional y desempefio docente en las instituciones

educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

3.3.1 Datos generales

Institucion : Instituciones educativas del nivel de educacién primaria

del Barrio las Mercedes

Lugar : Tumbes 2015
Nivel : Primario
Ao 1 2023

Investigador  : Gladys Melita Reyes Piedra

Objetivos

General
- Plantear actividades para el plan de trabajo de cultura organizacional para mejorar
el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion

primaria del barrio las Mercedes, Tumbes 2015.

Especificos

- Describir actividades para el plan de trabajo de cultura organizacional para mejorar
el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion
primaria del barrio las Mercedes, Tumbes 2015.

- Fundamentar las Actividades para el plan de trabajo de cultura organizacional para
mejorar el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de
educacion primaria del barrio las Mercedes, Tumbes 2015.

- Diversificar el desarrollo de la las Actividades para el plan de trabajo de cultura
organizacional para mejorar el desempefio docente en las instituciones educativas

del nivel de educacion primaria del barrio las Mercedes, Tumbes 2015.
3.4 Introduccion
La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en el &mbito educativo,

especialmente en instituciones de educacion primaria, donde la interaccion entre docentes,

estudiantes y padres de familia es crucial. En este contexto, la presente propuesta tiene
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como objetivo principal disefiar un plan de trabajo para mejorar el desempefio docente a
través de la gestion de la cultura organizacional, integrando algunas dimensiones tedricas

de la Cultura Organizacional de Geert Hofstede.

Para comprender la relevancia de esta propuesta, es esencial abordar la conexion intrinseca
entre la cultura organizacional y el rendimiento docente. La cultura organizacional, segln
Hofstede, se define como "el software de la mente", y su influencia en el comportamiento
de los individuos en una organizacién educativa es innegable. Asi, proponemos una
intervencion estratégica que se apoye en las dimensiones culturales de Hofstede, como la
distancia al poder, la individualidad-colectivismo, la masculinidad-feminidad, la evitacién
de la incertidumbre y la orientacion a largo plazo, para abordar las peculiaridades de cada

institucién educativa primaria.

El proceso de mejora del desempefio docente requiere una comprension profunda de la
cultura existente en las instituciones educativas. En este sentido, la propuesta se basa en una
metodologia participativa que involucra a docentes, directivos, padres de familia y
estudiantes en la identificacion de los valores culturales predominantes y en la creacion de
un consenso sobre los objetivos a alcanzar. A través de este enfoque colaborativo, se busca
construir una cultura organizacional solida y coherente, alineada con las metas educativas

y los valores compartidos de la comunidad escolar.

La aplicacion de las dimensiones culturales de Hofstede como marco tedrico permitira
realizar un analisis profundo de la cultura organizacional de cada institucion educativa
primaria. Al considerar la distancia al poder, se podran identificar las estructuras de
autoridad existentes y proponer ajustes que promuevan una comunicacion mas abierta y
colaborativa entre docentes, directivos y otros actores clave. La dimension de
individualidad-colectivismo se utilizara para fomentar el trabajo en equipo y la
colaboracion entre el personal docente, reconociendo y valorando las contribuciones

individuales dentro de un marco colectivo.

La propuesta también incorporara la dimension de masculinidad-feminidad para abordar la
diversidad de estilos de liderazgo y la valoracion de cualidades tanto masculinas como
femeninas en el contexto educativo. Ademas, la orientacion a largo plazo se integrara para
establecer metas a largo plazo que fomenten la sostenibilidad y la adaptabilidad de la cultura

organizacional a medida que evolucionan las necesidades educativas.
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La evitacion de la incertidumbre sera una dimensidn clave en el disefio de estrategias para
gestionar el cambio cultural de manera eficiente y minimizar la resistencia. La propuesta
incluird planes de comunicacion efectivos que informen, involucren y empoderen a los

miembros de la comunidad educativa durante todo el proceso de implementacion.

En resumen, la presente propuesta busca articular un plan de trabajo detallado que
aproveche las dimensiones tedricas de la Cultura Organizacional de Geert Hofstede para
mejorar el desempefio docente en las instituciones educativas de nivel primario. Al abordar
aspectos clave de la cultura organizacional, se aspira a crear entornos educativos mas

efectivos, colaborativos y adaptados a las necesidades cambiantes de la sociedad.

3.5 Justificacion

La propuesta el se justifica con las siguientes preguntas: El ¢;por qué? ¢Para qué?

El propoésito fundamental de esta propuesta es impulsar una mejora significativa en el
desempefio docente en instituciones educativas de nivel primario mediante la
implementacion de un plan de trabajo centrado en la gestion de la cultura organizacional.
Reconocemos que la cultura organizacional actia como un marco invisible que influye en
las actitudes, comportamientos y relaciones dentro de la comunidad educativa. El por qué
de esta propuesta se encuentra en la conviccion de que una cultura organizacional sélida y

alineada con los objetivos educativos potenciaré la calidad de la ensefianza y el aprendizaje.

La teoria de la Cultura Organizacional de Geert Hofsted se selecciona conscientemente
como base tedrica para esta propuesta, ya que sus dimensiones culturales ofrecen un marco
robusto para entender las complejidades de las dinamicas educativas. La aplicacién de estas
dimensiones permitird una comprension mas profunda de la cultura existente en cada
institucién educativa, identificando areas de fortaleza y oportunidades de mejora. De este
modo, el enfoque Hofstede no solo proporciona una metodologia de andlisis, sino también
un conjunto de herramientas practicas para orientar la implementacion efectiva de

estrategias de cambio cultural.

La propuesta se concibe como un medio para fortalecer la colaboracion y la comunicacion

en el entorno educativo, reconociendo la importancia de un trabajo conjunto entre docentes,

directivos, padres y estudiantes. Al centrarse en la construccion de una cultura
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organizacional coherente, se busca crear un ambiente propicio para la innovacion, la
adaptabilidad y la excelencia en la ensefianza. La aspiracion ultima es transformar las
instituciones educativas primarias en entidades que no solo transmitan conocimientos, sino

que también fomenten el desarrollo integral de los estudiantes.

Este plan de trabajo no solo busca abordar los desafios inmediatos en el desempefio docente,
sino también establecer bases solidas para el futuro. La dimension de orientacion a largo
plazo de Hofstede se integra con el proposito de crear una cultura organizacional sostenible
y adaptable a medida que evolucionan las demandas educativas y sociales. En ultima
instancia, el proposito de esta propuesta es catalizar un cambio transformador en la cultura
organizacional de las instituciones educativas primarias, mejorando asi el entorno educativo

y, en ultima instancia, el aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes.
3.6 Fundamentacion Pedagdgica

La fundamentacion pedagdgica de esta propuesta se encuentra arraigada en la conviccién
de que la cultura organizacional en las instituciones educativas de nivel primario desempefia
un papel crucial en la formacion integral de los estudiantes. La teoria de la Cultura
Organizacional de Geert Hofstede proporciona un marco conceptual valioso para analizar
coémo los valores, las creencias y las practicas compartidas influyen en el ambiente
educativo. En este contexto, la fundamentacion se estructura en ocho parrafos para destacar

la importancia pedagdgica de esta propuesta.

- Contexto Educativo Primario: Las instituciones educativas de nivel primario son el
punto de partida crucial para la formacion académica, social y emocional de los estudiantes.
La creaciéon de un entorno positivo y enriquecedor en estas etapas tempranas tiene un

impacto duradero en el desarrollo individual y colectivo.

- Influencia de la Cultura Organizacional: La cultura organizacional actia como un
tejido invisible que permea todas las interacciones en el entorno educativo. La calidad de
la ensefianza y el aprendizaje se ve directamente afectada por los valores y las practicas

culturales compartidas entre docentes, directivos, padres y estudiantes.

- Dimensiones de Hofstede como Guia Analitica: La eleccion de las dimensiones

culturales de Hofstede como marco teorico se justifica por su capacidad para ofrecer un
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analisis profundo de la cultura organizacional. La distancia al poder, la individualidad-
colectivismo, la masculinidad-feminidad, la evitacion de la incertidumbre y la orientacion
a largo plazo proporcionan categorias Utiles para entender la dinamica cultural en las

instituciones educativas.

- Personal Docente como Agentes de Cambio: Los docentes son agentes clave en la
formacion de la cultura organizacional. Su compromiso, liderazgo y relaciones
interpersonales influyen directamente en el ambiente educativo. Fortalecer su desempefio

implica abordar aspectos culturales que impactan su motivacion y eficacia pedagogica.

- Enfoque Colaborativo y Participativo: La propuesta aboga por un enfoque colaborativo
y participativo que involucre a todos los actores educativos. La participacion activa de
docentes, directivos, padres y estudiantes en la identificacion y construccion de la cultura

organizacional garantiza una representacion equitativa de perspectivas y necesidades.

- Alineacion con Objetivos Educativos: La creacion de una cultura organizacional
alineada con los objetivos educativos busca potenciar la calidad de la ensefianza y el
aprendizaje. Esta alineacion fortalecera la coherencia entre los valores institucionales y las
practicas pedagogicas, generando un impacto positivo en el desarrollo académico y
personal de los estudiantes.

- Desarrollo Integral de Estudiantes: La mejora del desempefio docente no solo se centra
en la transmisidn de conocimientos, sino también en el desarrollo integral de los estudiantes.
La propuesta busca crear un entorno que fomente habilidades socioemocionales, ciudadanas
y de pensamiento critico, contribuyendo asi a la formacion integral de la prdxima

generacion.

- Sostenibilidad y Adaptabilidad: La fundamentacion pedagogica se completa al destacar
la necesidad de sostenibilidad y adaptabilidad en la cultura organizacional. La dimension
de orientacion a largo plazo de Hofstede guiara la implementacion de estrategias que
aseguren la continuidad y la capacidad de adaptacion de la cultura organizacional a medida
que evolucionan las demandas educativas y sociales. En conjunto, esta propuesta se erige
como un pilar pedagogico solido para la mejora del desempefio docente en las instituciones

educativas de nivel primario.
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3.8 Metodologia del esquema

Plan de Actividades para Desarrollar la Cultura Organizacional para mejorar el Desempefio
Docente en instituciones educativas de Nivel Primario

I. Semana de Introduccién:
o Dia1: Sesion Inicial (2 horas)

- Presentacion del Plan de Trabajo
- Justificacién del Enfoque Hofstede
- Establecimiento de Expectativas

o Dia 2-4: Diagnostico Inicial (3 horas por dia)

- Evaluacidn de la Cultura Organizacional Actual
- Identificacion de Fortalezas y Desafios
- Inicio de Encuestas y Entrevistas

Il. Semana Teorica:
o Dia5: Sesion Tedrica (2 horas)

- Introduccion a la Teoria de Hofstede
- Explicacién de las Dimensiones Relevantes

o Dia 6-9: Sesiones de Trabajo Colaborativo (4 horas por dia)

- Sesion 1: Disefio de Nuestra Cultura Organizacional

- Sesion 2: Adaptando la Distancia al Poder

- Sesion 3: Fomentando la Individualidad-Colectivismo
- Sesiodn 4: Equilibrando Masculinidad-Feminidad

I11. Semana de Implementacion:
o Dia 10-13: Sesiones de Trabajo Colaborativo (4 horas por dia)

- Sesion 5: Reduciendo la Evitacion de la Incertidumbre
- Sesion 6: Orientacion a Largo Plazo

- Implementacion de Indicadores de Cambio

- Monitoreo del Clima Organizacional

IV. Semana de Evaluacion:
o Dia 14: Evaluacion y Seguimiento (4 horas)
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- Analisis de Datos Recopilados
- Encuestas Post-Sesiones para Evaluar Impacto
- Ajustes en el Plan de Trabajo segln Retroalimentacion

V. Semana de Integracion Continua:
o Dia15: Integracion Continua (2 horas)

- Creacion de Mecanismos para la Sostenibilidad
- Incorporacién de Nuevos Docentes al Modelo Cultural

V1. Semana de Cierre:
o Dia 16: Sesién de Cierre y Reflexion (2 horas)

- Recapitulacion de Logros
- Compromisos para el Futuro
- Retroalimentacion sobre el Proceso de Cambio

o Dia17-18: Formacion Continua (3 horas por dia)

- Celebracion de Logros y Reconocimientos
- Sesiones de Formacion Continua en Dimensiones Culturales
- Evaluacidn Final y Ajustes al Plan

Este plan detalla las actividades a lo largo de un periodo de 3 semanas, asignando dias,
horas y minutos para cada sesion, brindando un enfoque estructurado y efectivo para
mejorar la cultura organizacional y el desempefio docente en instituciones educativas de

nivel primario.

Semana de Introduccién: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del
Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 1: Sesion Inicial (2 horas)
Objetivos:

« Introducir a los docentes al plan de trabajo para el desarrollo de la cultura
organizacional.

« Justificar el enfoque basado en las dimensiones de la teoria de Hofstede.

o Establecer expectativas claras para la participacion y colaboracion.
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Agenda:
1. Bienveniday Contextualizacién (15 minutos)
- Saludo y presentacion del facilitador.
- Contextualizacion de la importancia de la cultura organizacional en el entorno
educativo.

2. Presentacion del Plan de Trabajo (30 minutos)

- Vision general del plan y sus componentes.
- Explicacién de la estructura y la l6gica detras de cada fase.

3. Justificacién del Enfoque Hofstede (30 minutos)
- Breve exposicion sobre las dimensiones culturales de Hofstede.
- Relacion entre la teoria y su aplicabilidad en instituciones educativas de nivel
primario.

4. Dinamica de Grupo: Compartir Experiencias (30 minutos)

- Docentes comparten sus experiencias y percepciones sobre la cultura
organizacional en la institucion.

5. Establecimiento de Expectativas (15 minutos)

- Discusion abierta sobre las metas y objetivos del plan.
- Establecimiento de expectativas para la participacion activa y la colaboracion.

6. Resumeny Preguntas (20 minutos)

- Recapitulacion de los puntos clave.
- Oportunidad para preguntas y aclaraciones.

Materiales:

o Presentacion de diapositivas.
o Papel y boligrafos para la dindmica de grupo.
o Material impreso del plan de trabajo.

Notas Adicionales:

o Se fomentard un ambiente participativo y de apertura para fomentar la
colaboracion desde el principio.

« El facilitador estara atento a preguntas y preocupaciones, promoviendo la claridad
y la transparencia.
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Semana de Introduccién: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del
Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 2-4: Diagnéstico Inicial (3 horas por dia)
Objetivos:
« Evaluar la cultura organizacional actual en la institucion educativa.
« Identificar tanto las fortalezas existentes como los desafios a abordar.
 Iniciar el proceso de recopilacion de datos a través de encuestas y entrevistas.
Agenda:
Dia 2: Evaluacion de la Cultura Organizacional Actual (3 horas)
1. Introduccion a la Evaluacion (15 minutos)
- Explicaciéon del proposito y la importancia de evaluar la cultura
organizacional.

- Presentacion de los métodos y herramientas a utilizar.

2. Observacion Inicial (30 minutos)

- Actividad de observacion en grupos pequefios para identificar aspectos de la

cultura organizacional actual.
3. Discusion Grupal (45 minutos)

- Compartir hallazgos de la observacion.
- Identificar patrones y tendencias emergentes.

4. Analisis Preliminar (30 minutos)

- Sesion guiada por el facilitador para analizar las observaciones y establecer

categorias iniciales.
5. Planificacion de Encuestas y Entrevistas (30 minutos)

- Discusion sobre el disefio de encuestas y entrevistas.
- Asignacion de roles para la recopilacion de datos.

6. Cierrey Tareas para el Dia Siguiente (10 minutos)

- Resumen de lo discutido.
- Asignacion de tareas para preparar la siguiente jornada.

Dia 3-4: Recopilacion de Datos (3 horas cada dia)

1. Implementacion de Encuestas (1 hora)



- Entregay explicacion de encuestas a docentes, directivos y otros
participantes.
- Tiempo para completar las encuestas.
2. Entrevistas Individuales (1 hora)

- Realizacion de entrevistas individuales con representantes clave.
- Enfoque en obtener percepciones detalladas y experiencias personales.

3. Analisis Preliminar de Datos (1 hora)

- Sesion guiada para analizar los datos recopilados hasta el momento.
- ldentificacidn de patrones emergentes y areas de interés.

4. Planificacion para el Dia Siguiente (30 minutos)

- Discusion sobre el progreso y los desafios.
- Preparacién para la siguiente fase del diagnostico.

Materiales:

o Encuestas impresas.
o Guias de entrevistas.
« Pizarras o papeldgrafos para la discusion grupal.

Notas Adicionales:

« Se fomentara la participacién activa de todos los docentes para obtener una
imagen completa de la cultura organizacional.

« El facilitador debera garantizar un ambiente de confianza y confidencialidad
durante las actividades de diagnostico.
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Semana Tedrica: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del Desempefio
Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 5: Sesion Tedrica (2 horas)
Objetivos:
o Familiarizar a los docentes con la teoria de Hofstede y su aplicacion en el contexto
educativo.
o Comprender las dimensiones relevantes para el analisis de la cultura
organizacional.
Agenda:

1. Bienveniday Recapitulacion (15 minutos)

- Breve resumen de los acontecimientos anteriores.
- Recordatorio de la importancia de la semana teorica en el proceso.

2. Introduccion a la Teoria de Hofstede (30 minutos)

- Presentacion de Geert Hofstede y su trabajo en la cultura organizacional.
- Explicacién de la relevancia de la teoria en el &mbito educativo.

3. Explicacion de las Dimensiones Relevantes (1 hora)
- Detalle de las dimensiones culturales de Hofstede aplicadas a instituciones
educativas.
- Ejemplos précticos de como estas dimensiones influyen en el entorno escolar.
4. Dinamica de Grupo: Aplicacion Préactica (30 minutos)
- Ejercicio préactico para que los docentes apliquen las dimensiones a
situaciones hipotéticas en su contexto educativo.
- Discusion en grupos pequefios.

5. Preguntas y Respuestas (15 minutos)

- Sesidn abierta para preguntas y aclaraciones.
- Enfoque en la comprension de las dimensiones y su aplicabilidad.

6. Resumeny Tareas para la Proxima Sesion (15 minutos)
- Recapitulacion de los conceptos clave.
- Asignacion de lecturas o tareas relacionadas con la teoria para la proxima
sesion.

Materiales:

o Presentacion de diapositivas.
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« Ejercicios préacticos.
o Materiales impresos sobre las dimensiones de Hofstede.

Notas Adicionales:

« Se fomentara la participacion activa y la aplicacion practica de los conceptos
aprendidos.

« Elfacilitador estara preparado para adaptarse a preguntas especificas y
proporcionar ejemplos relevantes para el entorno educativo primario
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Semana Tedrica: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del Desempefio
Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 6-9: Sesiones de Trabajo Colaborativo (4 horas por dia)
Dia 6: Sesion 1 - Disefio de Nuestra Cultura Organizacional
o Objetivos:
- ldentificar y definir los valores fundamentales para la cultura organizacional.
- Desarrollar una vision compartida entre los docentes.

- Establecer metas y comportamientos deseados.

e Agenda:
1. Presentacion y Contextualizacién (30 minutos)

Revision de conceptos clave.
Presentacion del proposito de la sesion.

2. ldentificacion de Valores (1 hora)

Dinamica grupal para identificar los valores fundamentales.
Discusion y consenso.

3. Desarrollo de la Vision (1 hora)

Actividad para construir una vision compartida.
Reflexion sobre el impacto en la cultura organizacional.

4. Planificacién de Acciones (1 hora)

Definicion de metas y comportamientos deseados.
Desarrollo de estrategias para implementar cambios.

5. Presentacién y Discusion (30 minutos)

Grupos presentan sus resultados.
Sesion de preguntas y comentarios.

Dia 7: Sesion 2 - Adaptando la Distancia al Poder (El formato es similar al Dia 6, pero
se enfoca en la adaptacion de la distancia al poder en la cultura organizacional de la
institucién educativa.)

Dia 8: Sesion 3 - Fomentando la Individualidad-Colectivismo (EI formato es similar al
Dia 6, pero se enfoca en fomentar la individualidad y colectivismo en la cultura
organizacional de la institucién educativa.)
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Dia 9: Sesion 4 - Equilibrando Masculinidad-Feminidad (El formato es similar al Dia
6, pero se enfoca en equilibrar los aspectos de masculinidad y feminidad en la cultura
organizacional de la institucion educativa.)

Materiales:

« Pizarras o papelografos para la presentacion de grupos.
o Materiales de escritura.
o Documentos impresos para las actividades préacticas.

Notas Adicionales:

o Cada sesion se centra en una dimension especifica de la teoria de Hofstede,
aplicada al disefio de la cultura organizacional.

« La participacion activa y la colaboracion son fundamentales para el éxito de estas
sesiones.
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Semana de Implementacion: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del
Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 10-13: Sesiones de Trabajo Colaborativo (4 horas por dia)
Dia 10: Sesion 5 - Reduciendo la Evitacion de la Incertidumbre
o Objetivos:
- Comprender la dimensién de la evitacion de la incertidumbre.
- Desarrollar estrategias para reducir la resistencia al cambio.

- Fomentar la adaptabilidad y la flexibilidad.

e Agenda:
1. Revisién de la Dimension de la Incertidumbre (30 minutos)

Recapitulacion de la teoria de Hofstede aplicada a la evitacion de la
incertidumbre.

2. ldentificacion de Resistencias y Desafios (1 hora)

Anélisis de posibles resistencias al cambio.
Identificacidn de desafios especificos en la cultura organizacional actual.

3. Desarrollo de Estrategias (1 hora)

Dinamicas grupales para desarrollar estrategias de reduccion de la evitacion
de la incertidumbre.
Enfoque en la comunicacion efectiva y la gestion del cambio.

4. Implementacion de Acciones (1 hora)

Planificacién de acciones concretas.
Asignacion de responsabilidades.

5. Presentacion y Discusion (30 minutos)

Grupos presentan estrategias y acciones.
Sesidn de preguntas y comentarios.

Dia 11: Sesién 6 - Orientacién a Largo Plazo
o Objetivos:
- Abordar la dimension de la orientacion a largo plazo en la cultura
organizacional.
- Establecer metas educativas a largo plazo.
- Desarrollar estrategias para la sostenibilidad.

e Agenda:
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1. Introduccion a la Dimension de la Orientacion a Largo Plazo (30
minutos)

Presentacion de la dimension y su impacto en la planificacion educativa.

2. Establecimiento de Metas a Largo Plazo (1 hora)

Dinamica para identificar metas educativas a largo plazo.
Vinculacion de metas con la cultura organizacional.

3. Desarrollo de Estrategias Sostenibles (1 hora)

Grupos trabajan en estrategias para la sostenibilidad a largo plazo.
Enfoque en la continuidad de las préacticas culturales.

4. Planificacién de Acciones (1 hora)

Planificacion detallada de acciones a largo plazo.
Integracion con las estrategias de reduccion de la evitacion de la
incertidumbre.

5. Presentacién y Discusion (30 minutos)

Grupos comparten metas y estrategias a largo plazo.
Sesion de preguntas y comentarios.

Dia 12: Implementacion de Indicadores de Cambio
e Objetivos:

- Definir indicadores clave para evaluar el cambio.
- Establecer un sistema de medicion del progreso.
- Monitorear continuamente la implementacion.

e Agenda:
1. Introduccion a Indicadores de Cambio (30 minutos)

- Explicacién de la importancia de la medicion del progreso.
- Presentacion de indicadores comunes.

2. Definicién de Indicadores Especificos (1 hora)

= Sesidn de grupo para identificar indicadores especificos
relacionados con la cultura organizacional.

= Desarrollo de métricas cuantificables.

3. Implementacién de Sistemas de Monitoreo (1 hora)
= Desarrollo de un sistema para recopilar datos de los indicadores.
= Asignacion de responsabilidades para el monitoreo.

4. Simulacion de Monitoreo (1 hora)
= Ejercicio practico para simular la recopilacion y andlisis de datos.
= ldentificacion de posibles desafios y soluciones.
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5. Planificacion de Acciones Posteriores (30 minutos)
= Revision de acciones inmediatas despues de la implementacion de
indicadores.
= Preparacion para la siguiente sesion.

Dia 13: Monitoreo del Clima Organizacional
o Objetivos:
- Evaluar el clima organizacional después de la implementacion.
- Recopilar retroalimentacion de los docentes.

- Ajustar estrategias segun sea necesario.

e Agenda:
1. Andlisis de Datos de Indicadores (1 hora)

Revision de los datos recopilados desde la implementacion de los
indicadores.
Identificacion de tendencias y areas de mejora.

2. Encuestas de Clima Organizacional (1 hora)

Distribucion y recopilacién de encuestas para evaluar el clima organizacional
actual.
Anélisis de resultados.

3. Sesion de Retroalimentacion (1 hora)

Discusion abierta sobre la experiencia de los docentes con los cambios.
Recopilacion de comentarios y sugerencias.

4. Ajustes en Estrategias (1 hora)

Sesion de grupo para ajustar estrategias segun los datos y la retroalimentacion
recibida.
Desarrollo de un plan de accion para areas de mejora identificadas.

5. Cierre de la Semana de Implementacién (30 minutos)

Recapitulacion de logros.
Compromisos para la siguiente fase.
Preparacion para la semana de evaluacion.

Materiales:

« Pizarras o papelografos para la presentacion de grupos.

o Materiales de escritura.

o Documentos impresos para las actividades practicas.

o Encuestas de clima organizacional y otros materiales de recopilacion de datos.
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Notas Adicionales:

o La participacion activa y la colaboracion son fundamentales para el éxito de estas

sesiones.
o Se debe hacer hincapié en la importancia de la medicién del progreso y la

adaptabilidad de las estrategias segun sea necesario.
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Semana de Evaluacion: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del
Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 14: Evaluacién y Seguimiento (4 horas)

Objetivos:

- Evaluar el impacto de las intervenciones implementadas.

- Analizar los datos recopilados durante la implementacién y el monitoreo.

- Realizar ajustes en el plan de trabajo segun la retroalimentacion y las necesidades
identificadas.

Agenda:
1. Andlisis de Datos Recopilados (1 hora)
- Revision detallada de los datos recopilados durante la implementacion y el
monitoreo.
- Identificacion de tendencias, patrones y areas de éxito.
2. Encuestas Post-Sesiones para Evaluar Impacto (1 hora)
- Distribucion y recopilacion de encuestas especificas para evaluar el impacto
de las sesiones y del plan de trabajo en general.
- Andlisis de los resultados.
3. Sesion de Grupo: Discusion Abierta (1 hora)
- Sesidn abierta para que los docentes compartan sus experiencias,
percepciones y sugerencias.
- ldentificacion de aspectos destacados y areas de mejora.
4. Ajustes en el Plan de Trabajo (1 hora)
- Sesidn de grupo para analizar la retroalimentacion y realizar ajustes en el plan
de trabajo segun sea necesario.
- Desarrollo de estrategias para abordar areas identificadas como prioritarias.
5. Cierrey Compromisos Futuros (30 minutos)
- Recapitulacion de los logros y cambios positivos.
- Compromisos para la continuidad de las practicas desarrolladas.
- Despedida y agradecimientos.

Materiales:

« Pizarras o papelografos para la presentacion de grupos.
« Materiales de escritura.
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o Encuestas de evaluacion especificas.
Notas Adicionales:

o Lasesion de evaluacion y seguimiento es crucial para consolidar los aprendizajes
y asegurar la sostenibilidad de los cambios implementados.

o Laretroalimentacion honesta y constructiva de los docentes es fundamental para
realizar ajustes efectivos en el plan de trabajo.

o Se debe fomentar un ambiente de apertura y colaboracién durante la sesion para
garantizar la participacion activa de todos los involucrados.
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Semana de Integracion Continua: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora
del Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 15: Integracion Continua (2 horas)
Objetivos:

- Establecer mecanismos para garantizar la sostenibilidad de las practicas y cambios
culturales.

- Facilitar la incorporacion de nuevos docentes al modelo cultural existente.
Agenda:
1. Bienveniday Contextualizacion (15 minutos)

- Saludo y agradecimientos por la participacion continua.
- Breve recordatorio del proposito de la sesion.

2. Creacion de Mecanismos para la Sostenibilidad (1 hora)
- Revision de las estrategias implementadas para garantizar la sostenibilidad.
- Identificacion de roles y responsabilidades continuas.
- Desarrollo de mecanismos de retroalimentacion y monitoreo a largo plazo.
3. Incorporacion de Nuevos Docentes al Modelo Cultural (30 minutos)
- Discusion sobre la importancia de mantener la coherencia cultural al
incorporar nuevos docentes.
- Desarrollo de estrategias para integrar a los nuevos miembros al modelo
cultural existente.

4. Dinamica de Grupo: Planificacion para el Futuro (30 minutos)

- Sesidn de grupo para planificar acciones futuras.
- Enfoque en la continuidad y mejora continua.

5. Cierrey Compromisos Finales (15 minutos)
- Recapitulacion de los logros y aprendizajes.
- Compromisos individuales y colectivos para mantener la cultura
organizacional desarrollada.
- Agradecimientos y despedida.

Materiales:

o Pizarras o papelografos para la presentacion de grupos.
o Materiales de escritura.



Notas Adicionales:

o Lasesion de integracion continua es esencial para asegurar que los cambios
implementados no solo perduren, sino que también evolucionen con las
necesidades cambiantes de la institucion educativa.

o Se debe enfocar en la responsabilidad compartida de mantener la cultura
organizacional entre todos los docentes.

« Lasesion debe dejar claro que la mejora continua es un proceso ininterrumpido y
que cada miembro tiene un papel fundamental en su éxito a largo plazo.
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Semana de Cierre: Desarrollo de la Cultura Organizacional y Mejora del
Desempefio Docente en Instituciones de Educacion Primaria

Dia 16: Sesion de Cierre y Reflexion (2 horas)
Objetivos:
- Recapitular los logros alcanzados durante todo el proceso.
- Consolidar compromisos individuales y colectivos para el futuro.
- Recoger retroalimentacion sobre el proceso de cambio para aprendizaje continuo.
Agenda:
1. Bienveniday Recapitulacion (15 minutos)

- Saludo y agradecimientos por la participacién continua.
- Breve recordatorio del proposito de la sesion.

2. Recapitulacion de Logros (45 minutos)
- Revision detallada de los logros alcanzados desde el inicio del programa.
- Destacar cambios positivos en la cultura organizacional y el desempefio
docente.
3. Compromisos para el Futuro (45 minutos)
- Sesidn de grupo para que los docentes compartan sus cCompromisos
individuales y colectivos para mantener y mejorar la cultura organizacional.
- Enfoque en la continuidad de las practicas positivas.
4. Retroalimentacion sobre el Proceso de Cambio (30 minutos)
- Sesion abierta para que los participantes compartan sus experiencias, desafios
y aprendizajes durante el proceso.
- Recopilacion de retroalimentacion para aprendizaje futuro.
5. Cierrey Agradecimientos (20 minutos)
- Agradecimientos finales a todos los participantes.
- Reflexiones finales del facilitador.
- Despedida y cierre formal de la semanay el programa.

Materiales:

« Pizarras o papelografos para la presentacion de grupos.
o Materiales de escritura.
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Notas Adicionales:
o Lasesion de cierre debe ser un momento reflexivo y positivo, celebrando los
logros y aprendizajes del proceso.
o Laretroalimentacion sobre el proceso de cambio es fundamental para la mejora
continua en futuras iniciativas similares.

o Deberia haber un énfasis en la gratitud y el reconocimiento de los esfuerzos
individuales y colectivos de los participantes

Dia 17-18: Formacién Continua (3 horas por dia)
Objetivos:
o Celebrar logros y reconocimientos obtenidos durante el proceso.
« Proporcionar sesiones de formacion continua en dimensiones culturales.
» Realizar una evaluacion final y realizar ajustes al plan segln sea necesario.
Agenda Tipica para Cada Dia:
Dia 17: Formacion Continua y Celebracion de Logros
1. Bienveniday Celebracion de Logros (30 minutos)
- Saludo y reconocimiento de los logros alcanzados.
- Agradecimientos a los participantes por su dedicacion.
2. Sesiones de Formacion Continua en Dimensiones Culturales (1 hora)
- Sesiones especificas de formacion continua en las dimensiones culturales de

Hofstede.
- Enfoque en la aplicacion préactica en el contexto educativo.

w

Break y Refresco (15 minutos)
4. Evaluacion Intermedia y Ajustes al Plan (45 minutos)

- Sesion de retroalimentacion intermedia para evaluar el progreso.
- Identificacion de areas que necesitan ajustes y mejoras en el plan de trabajo.

5. Sesion Abierta de Preguntas y Respuestas (30 minutos)

- Espacio para que los participantes planteen preguntas y reciban aclaraciones.

- Discusion sobre areas de interés o preocupacion.
6. Cierre del Diay Compromisos Futuros (15 minutos)

- Recapitulacion del dia.
- Compromisos individuales y colectivos para el futuro.
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Dia 18: Sesiones de Formacion Continua y Evaluacién Final
1. Bienveniday Recapitulacion (30 minutos)

- Saludo y recordatorio del propésito de la sesion.
- Breve recapitulacion de los temas tratados durante la formacion continua.

2. Sesiones de Formacion Continua en Dimensiones Culturales (1 hora)
- Continuacion de sesiones especificas de formacién continua en las

dimensiones culturales de Hofstede.
- Enfoque en aspectos clave identificados en la evaluacion intermedia.

w

Break y Refresco (15 minutos)
4. Evaluacion Final y Ajustes al Plan (45 minutos)

- Sesidn de evaluacion final para recopilar retroalimentacion sobre todo el
programa.
- ldentificacion de lecciones aprendidas y sugerencias para futuras iniciativas.

5. Sesion de Planificacion Futura (30 minutos)

- Sesion de grupo para planificar futuras acciones y continuacion del desarrollo
cultural.
- Identificacion de metas a largo plazo.

6. Cierre, Agradecimientos y Certificacion (15 minutos)

- Agradecimientos finales a los participantes.
- Entrega de certificados de participacion.
- Despedida y cierre formal del programa.

Materiales:

o Pizarras o papeldgrafos para la presentacién de grupos.
e Materiales de escritura.
o Certificados de participacion.

Notas Adicionales:

o Lassesiones de formacion continua deben adaptarse a las necesidades especificas
identificadas durante la evaluacion intermedia.

o Laretroalimentacion final y la planificacion futura son esenciales para la mejora
continua y la sostenibilidad de las iniciativas culturales.

o Laentrega de certificados es una forma de reconocer y valorar la participacion
activa de los docentes en el programa.
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CONCLUSIONES

- Sobre el objetivo general, se propuso un plan de trabajo desde la I. Semana de
Introduccion: Dia 1: Sesién Inicial (2 horas). Dia 2-4: Diagnostico Inicial (3 horas por dia).
Il. Semana Tedrica: Dia 5: Sesién Tedrica (2 horas). Dia 6-9: Sesiones de Trabajo
Colaborativo (4 horas por dia). I1l. Semana de Implementacion: Dia 10-13: Sesiones de
Trabajo Colaborativo (4 horas por dia). IV. Semana de Evaluacion: Dia 14: Evaluacién y
Seguimiento (4 horas) V. Semana de Integracion Continua: Dia 15: Integracion Continua
(2 horas). VI. Semana de Cierre: Dia 16: Sesion de Cierre y Reflexién (2 horas). Dia 17-

18: Formacion Continua (3 horas por dia)

- Sobre el primer objetivo especifico, se identifico el nivel del desempefio docente de las
instituciones un nivel bajo con 26% lo que se demuestra dificultades dificultades en el
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del

Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

- Sobre el segundo objetivo especifico, las teorias que se establecieron fueron sobre autores
de Hallinger y Heck discuten varios aspectos y hallazgos relacionados con el liderazgo
escolar y la cultura escolar basados en la revisidn de investigaciones empiricas.
Dimensiones de la Teoria del Desempefio Docente de Danielson (2013) establece un
conjunto de dimensiones que se utilizan para evaluar y mejorar el desempefio de los
docentes. A continuacidn, se presenta un resumen de las cuatro dimensiones principales de
la Teoria del Desempefio Docente de Danielson y las Dimensiones de la Cultura
organizacional de Geert Hofstede (1980) estas dimensiones proporcionan una estructura
para entender cémo los valores culturales influyen en las practicas y comportamientos
organizacionales. Los estudios basados en el modelo de Hofstede han sido ampliamente
utilizados para analizar las diferencias culturales en los negocios y la gestién hacia el campo

de la educacién

- Se elabor6 un plan de trabajo mediante actividades a lo largo de un periodo de 3 semanas,
asignando dias, horas y minutos para cada sesion, brindando un enfoque estructurado y
efectivo para mejorar la cultura organizacional y el desempefio docente en instituciones
educativas de nivel primario basado y adaptado en los principios de la Cultura
organizacional de Geert Hofstede (1980)
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RECOMENDACIONES

- Se recomienda a las instituciones educativas del nivel de educacién primaria del
Barrio las Mercedes, Tumbes 2015 ejemplificar al plan de trabajo con un enfoque didactico
de forma adaptativo en la mejora del desempefio docente.

- Otra recomendacion es promover otras actividades con otros planes de trabajo que
fortalezcan posibles opciones sobre el desempefio docente de las instituciones educativas
del nivel de educacion primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

- Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, Organizar reuniones regulares donde los
docentes puedan compartir experiencias, metodologias y resolver problemas
conjuntamente. La colaboracion entre docentes mejorara la cohesion del equipo y facilita
el intercambio de buenas practicas, lo que impacta positivamente en su desempefio.

- Desarrollar Programas de Capacitacion Continua, Implementando talleres y cursos de
formacion continua para actualizar a los docentes en nuevas tecnologias educativas,
metodologias de ensefianza y gestion del aula. La capacitacion constante permitira a los
docentes adquirir nuevas habilidades y conocimientos, mejorando asi su capacidad de

ensefianza y su motivacion profesional.
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Anexo 01. Cuestionario de Desempefio docente

Edad:
Género:

Objetivo: Medir el nivel desempefio docente en las instituciones educativas del nivel

de educacidon primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

De los siguientes items, que va a leer a continuacion, indique por favor, segin su opinién,
marque la opcion que usted crea correcta

DIMENSIONES

INDICES

Sl

NO

Planificacion y preparacion

¢El docente planifica sus clases con
anticipacion, incluyendo objetivos de
aprendizaje claros y actividades
especificas?

¢El docente utiliza materiales educativos
apropiados y recursos pedagdgicos
variados para enriquecer sus lecciones?

¢El docente adapta su planificacion para
satisfacer las necesidades individuales de
los estudiantes, considerando diferentes
estilos de aprendizaje y niveles de
habilidad?

¢El docente establece expectativas claras
y realistas para el progreso académico de
los estudiantes en cada sesién de clase?

Ambiente de aprendizaje

¢El docente crea un ambiente de aula
seguro y acogedor para todos los
estudiantes?

¢El docente fomenta la participacién activa
de todos los estudiantes en las actividades
de aprendizaje?

¢El docente utiliza estrategias efectivas
para gestionar el comportamiento y
mantener el orden en el aula?

¢El docente proporciona
retroalimentacién constructiva y
alentadora a los estudiantes para
promover su crecimiento académico y
personal?
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10

11

12

Instruccion

¢El docente presenta los contenidos de
manera clara y comprensible para los
estudiantes?

¢El docente utiliza una variedad de
métodos de ensefanza para satisfacer las
necesidades de aprendizaje de los
estudiantes?

¢El docente proporciona oportunidades
regulares para la participacidn activa de
los estudiantes en el proceso de
aprendizaje?

¢El docente evalua el progreso de los
estudiantes de manera regular y ajusta
su ensefianza segun sea necesario?

13

14

15

16

Responsabilidades
profesionales

¢El docente cumple con puntualidad sus
horarios de trabajo y responsabilidades
administrativas?

¢El docente mantiene una comunicacién
efectiva con los padres y/o tutores de los
estudiantes?

¢El docente participa activamente en
actividades de desarrollo profesional
para mejorar su practica educativa?

¢El docente demuestra un compromiso
con el crecimiento académicoy
socioemocional de todos los estudiantes?
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL
1.1. Nombre del Experto: Dr. Dante Alfredo Guevara Servigon
1.2.Institucién donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-UNPRG)
1.3. Titulo Profesional: Lic. en Sociologia
1.4. Grado /Mencién: Dr. en Sociologia

1.5. Instrumento a evaluar: Cuestionario

Tema: Desempeilo docente
Autor: Gladys Melita Reyes Piedra

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

N INDICADORES ESCALAS

1 |2 3 |4

Los items del cuestionario desempefio docente estan redactados X
son claros y precisos y guardan relaciéon con los sujetos
muestrales

Respeta los derechos de informacion a la privacidad

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

Las instrucciones y los items del cuestionario de desempeflo
docente estan disefiados para recabar informacion pertinente y
objetiva sobre la variable desempeflo docente todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

El cuestionario esta elaborado acorde a las actualizaciones de
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion inherente a la
variable desempefio docente

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 funcién
a las hipotesis, problema y objetivos de la investigacion

Los items del cuestionario del desempeilo docente son
suficiente en cantidad y calidad acorde con la variable cultura
organizacional, dimensiones e indicadores




Los items del cuestionario del desempeiio docente son X
coherentes con el tipo de investigacién responden a los
objetivos y variables de estudio

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

10

Los items del cuestionario del desempefio docente expresan X
relacion con los indicadores de cada dimension de la variable
relaciones interpersonales

11

La relacion entre la técnica y cuestionario del desempeiio X
docente propuesto responden al propdsito de la investigacion,
desarrollo tecnoldgico e innovacion

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

Puntaje parcial 08 50

Puntaje total 56

II1.- OPINION DE APLICABILIDAD

4 - El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de la
Y ST O AT O N rcormosisonsa oot st e L S G U ST AR S (x)

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

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
las*variables deestidio i amunmsnanarmtmans s R G (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, Diciembre 2023

Dr. Dr. Dante Alfredo Guevara Servigén
Docente principal Escuela Profesional de Sociologia
FACHSE UNPRG
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

- INFORMACION GENERAL

1.1. Nombre del Experto:  Luis Miguel Neciosup Ninaquispe

1.2.Institucion donde labora: Privada
1.3. Titulo Profesional: Lic. En Educacion
1.4. Grado /Mencion: Dr. en Educacion

1.5. Instrumento a evaluar: Cuestionario

Tema: Desempefio docente
Autor: Gladys Melita Reyes Piedra

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

N

INDICADORES

[/

Los items del cuestionario desempeiio docente estan redactados
son claros y precisos y guardan relacién con los sujetos
muestrales

Respeta los derechos de informacion a la privacidad

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

Las instrucciones y los items del cuestionario de desempefio
docente estan disefiados para recabar informacion pertinente y
objetiva sobre la variable desempeilo docente todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

El cuestionario estd elaborado acorde a las actualizaciones de
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion inherente a la
variable desempetio docente

Los items del cuestionario reflejan autenticidad y originalidad
logica entre la definicién operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en funcién
a las hipétesis, problema y objetivos de la investigacion

Los items del cuestionario del desempefio docente son
suficiente en cantidad y calidad acorde con la variable cultura
organizacional, dimensiones e indicadores
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Los items del cuestionario del desempefio docente son X
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 X
instrumento permitird analizar, describir y explicar la realidad
motivo de la investigacion

10

Los items del cuestionario del desempefio docente expresan X
relacion con los indicadores de cada dimension de la variable
relaciones interpersonales

11

La relacion entre la técnica y cuestionario del desempeiio b ¢
docente propuesto responden al proposito de la investigacion,
desarrollo tecnologico e innovacion

12

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

Puntaje parcial 20 35

Puntaje total 55

II1.- OPINION DE APLICABILIDAD

4 .- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de la
VObAR] 11152 TcT10) 3 LA O RTERTSO (x)

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

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
lasivariableside €studio nmnmmmanssnnmmava s (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, octubre 2023

F

Luis Miguel Neciosup Ninaquispe
Dr. en Ciencias de la Educacién
CPPe 1642120476
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
I.- INFORMACION GENERAL
1.6. Nombre del Experto: Mg. Segundo Enrique Vasquez 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: Gladys Melita Reyes Piedra

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

N INDICADORES ESCALAS

1 (2 3 |4

1 |Los items del cuestionario desempeio docente estdn redactados X
son claros y precisos y guardan relacion con los sujetos
muestrales

2 | Respeta los derechos de informacion a la privacidad

3 |Existe relaciéon entre la denominaciéon de las dimensiones de
desempeio docente y la informacion que proporciona sus items
del cuestionario

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

5 | El cuestionario esta elaborado acorde a las actualizaciones de X
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion inherente a la
variable desempefio docente

6 |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

7 |Los items del cuestionario del desempeflo docente son
suficiente en cantidad y calidad acorde con la variable cultura
organizacional, dimensiones e indicadores




Los items del cuestionario del desempeiio docente son X
coherentes con el tipo de investigacién responden a los
objetivos y variables de estudio

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

10

Los items del cuestionario del desempeiio docente expresan X
relacion con los indicadores de cada dimension de la variable
relaciones interpersonales

11

La relacion entre la técnica y cuestionario del desempefio X
docente propuesto responden al propésito de la investigacion,
desarrollo tecnoldgico e innovacion

12

Larelacion de los items del cuestionario del desempeiio docente X
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
IVES TG ACTON 17 aascsron anscarsrost s e N T 0 R 8T N N ST S BT (x)

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

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
las:variableside estudio s aasaiarnnmnansaissss (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, diciembre 2023

Mg. Segundo Enrique Véasquez Zuloeta
DNI. 16497905
Docente Escuela Profesional de Sociologia
FACHSE UNPRG
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Ficha de validacion de la propuesta

I. INFORMACION GENERAL

1.1. Nombre del experto: Segundo Enrique Vasquez Zuloeta

1.2. Institucion donde labora: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

1.3. Titulo profesional: Lic. En Sociologia
1.4. Grado: Mg. en Sociologia
1.5. Instrumento de evaluacion:

Estudio: Cultura organizacional y desempeio docente en las instituciones educativas del
nivel de educacion primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015
Autora: Gladys Melita Reyes Piedra

II. ASPECTOS DE VALIDACION

1 =Muy deficiente
2 = Deficiente

3 = Aceptable

4 = Buena

5 = Excelente

ND

INDICADORES

ESCALAS

2

3

4

Propuesta Cultura organizacional y desempeno docente en las instituciones
educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las Mercedes,
Tumbes 2015 presenta claridad, precision. Poseen concatenacion con las
dimensiones presentadas

X

(38}

Respeta la redaccion

Existe relacion 1ogica entre las dimensiones y contenidos que evidencia la
propuesta.

i

Los indicadores de las dimensiones presentan contenidos eficientes de la
propuesta.

Propuesta de Cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 esta construido en base a las innovaciones del
avance epistemologico del conocimiento humano.

A

Los indicadores de Cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 revelan originalidad en la redaccion conceptual.

Los items de la Propuesta Cultura organizacional y desempeiio docente en
las instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 presentan coherencia en relacion a la linea de
investigacion presentada.

Propuesta de Cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacion primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 recoge informaciéon elemental para la
caracterizacion del estudio

Propuesta Cultura organizacional y desempeno docente en las instituciones
educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las Mercedes,
Tumbes 2015 responde al objetivo general del trabajo de investigacion.

10

Los subdimensiones del modelo se relacionan con la variable desempefio
docente

Puntaje parcial

49

Puntaje total

49
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III. OPINION DE APLICABILIDAD

1. La propuesta tiene dimensiones y caracteristicas para caracterizar el proposito de
L R oo 0 RN R S SRS oS (x)

2. La propuesta debe de ser reformulado porque sus dimensiones no se ajustan a las
variables de estudio, entonces no se puede plantear .................cccoeiinnnen. ()

3. La propuesta es viable porque muestra consistencia y las subdimensiones
pertenecen al proposito del
T st O N S N SRl )

Lugar y fecha: Lambayeque, enero 2024

FF

Y

¥

Segundo Enrique Vasquez Zuloeta

DNI. 16497905



Ficha de validacion de la propuesta

I. INFORMACION GENERAL

1.6. Nombre del experto: Luis Miguel Neciosup Ninaquispe
1.7. Institucion donde labora: Institucion Privada

1.8. Titulo profesional: Lic. En Educacion

1.9. Grado: Doctor en Ciencias de la Educacion

1.10.

Estudio: Cultura organizacional y desempeno docente en las instituciones educativas del

nivel

Instrumento de evaluacion:

de educacion primaria del Barrio las Mercedes, Tumbes 2015

Autora: Gladys Melita Reyes Piedra

I1. ASPECTOS DE VALIDACION

1 = Muy deficiente
2 = Deficiente

3 = Aceptable

4 =Buena

5 = Excelente

NO

INDICADORES

ESCALAS

2

3

4

Propuesta Cultura organizacional y desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las Mercedes,
Tumbes 2015 presenta claridad, precision. Poseen concatenacion con las
dimensiones presentadas

X

Respeta la redaccioén

Existe relacion logica entre las dimensiones y contenidos que evidencia la
propuesta.

w| A

Los indicadores de las dimensiones presentan contenidos eficientes de la
propuesta.

Propuesta de Cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 esta construido en base a las innovaciones del
avance epistemologico del conocimiento humano.

<l

Los indicadores de Cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacion primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 revelan originalidad en la redaccién conceptual.

Los items de la Propuesta Cultura organizacional y desempefio docente en
las instituciones educativas del nivel de educacion primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 presentan coherencia en relacion a la linea de
investigacion presentada.

Propuesta de Cultura organizacional y desempefio docente en las
instituciones educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las
Mercedes, Tumbes 2015 recoge informacion elemental para la
caracterizacion del estudio

Propuesta Cultura organizacional y desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel de educacién primaria del Barrio las Mercedes,
Tumbes 2015 responde al objetivo general del trabajo de investigacion.

10

Los subdimensiones del modelo se relacionan con la variable desempefo
docente

Puntaje parcial

49

Puntaje total

49
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III. OPINION DE APLICABILIDAD

4.

La propuesta tiene dimensiones y caracteristicas para caracterizar el proposito de
18, fvestigaci o smpees e S R S Sy (x)

La propuesta debe de ser redactado porque sus dimensiones no se ajustan a las
variables de estudio, entonces no se puede plantear ..................oevviininnnn ()

La propuesta es viable porque muestra consistencia y las subdimensiones
pertenecen al proposito del estudio

.. (x)
Lugar y fecha: Lambayeque, Enero 2024

//,

Luis Miguel Neciosup Ninaquispe

DNI. 42120476
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