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Resumen

La presente investigacion trata sobre el Clima organizacional y desempefio docente en el
Centro Educativo Mixto San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region
Cuzco 2024, metodologicamente la investigacion es bésica, descriptiva, no experimental,
propositiva, se consideré6 como muestra a 20 profesores, empleando una ficha de observacion
para diagnosticar el desempefio docente en la Institucion Educativa en menciéon y
encontramos que la muestra tenia un bajo nivel de desempeiio docente. Sitenemos en cuenta
que, el desempefio docente en una institucion educativa es un factor fundamental que influye
directamente en la calidad del proceso de ensefanza-aprendizaje y en los resultados
académicos de los estudiantes, el desempenio docente es un componente clave para lograr
una educacion de calidad. La inversion en el desarrollo profesional, condiciones laborales
adecuadas y una cultura institucional que valore la ensefianza son esenciales para potenciar

el rendimiento de los docentes y, en consecuencia, el éxito de los estudiantes.

Palabras clave: Clima organizacional desarrollo profesional, condiciones laborales
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Abstract

This research deals with the organizational climate and teacher performance at the San

Esteban Yaurisque Mixed Educational Institution, Yaurisque district, Paruro province, Cuzco
Region 2024, methodologically the research is basic, descriptive, non-experimental,
proactive, a sample of 20 teachers was considered, using an observation form to diagnose
teacher performance at the aforementioned Educational Institution and we found that the
sample had a low level of teacher performance. If we take into account that teacher
performance in an educational institution is a fundamental factor that directly influences the
quality of the teaching-learning process and the academic results of students, teacher
performance is a key component to achieve quality education. Investment in professional
development, adequate working conditions and an institutional culture that values teaching

are essential to enhance teacher performance and, consequently, student success.

Keywords: Organizational climate, professional development, working conditions
Introduccion

El clima organizacional y el desempefio del educador son factores fundamentales que van a
influir de forma significativa en la calidad educativa y en el desarrollo integral de los
estudiantes. En la Institucion Educativa Mixta San Esteban, estos aspectos adquieren una
relevancia especial, ya que constituyen la base para crear un contexto de labor agradable y
motivador que favorezca el aprendizaje y el crecimiento profesional del personal docente.
El clima organizacional hace referencia a las percepciones, actitudes y sentimientos que
tienen los miembros de la comunidad educativa respecto a su entorno laboral, incluyendo
aspectos como la cooperacion, el reconocimiento, la comunicacion y la satisfaccion
profesional. Un clima organizacional saludable contribuye a fortalecer la cohesion del
equipo, mejorar la motivacidon y promover un ambiente propicio para la innovacion y la

mejora continua. Por otro lado, el desempefio docente se relaciona con la calidad de la
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ensefianza, la planificacion curricular, la gestion del salén de clase y la interaccion con los
estudiantes. Un alto nivel de desempefio docente impacta directamente en el rendimiento
académico, en la formacién de valores y en el desarrollo de habilidades criticas en los
estudiantes. Este estudio busca comprender como el clima organizacional en la Institucion
Educativa Mixta San Esteban afecta el desempefio de sus docentes, identificando fortalezas
y areas de mejora para promover un entorno educativo mas efectivo y motivador. La mejora
en estos aspectos no solo beneficia a los docentes y al personal administrativo, sino que
también repercute en la calidad de la educacion que reciben los estudiantes, contribuyendo
asial logro de los objetivos institucionales y al desarrollo integral de la comunidad educativa.
Sobre estas consideraciones el problema de investigacion Se observa en los docentes en la
Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro
Region Cuzco 2024, un bajo nivel de desempeiio docente. Lo que trae como consecuencia
desanimo, fracaso e descontento de la labor docente, reflejandose sobre todo en el bajo
rendimiento en sus labores. La Hipotesis Si se propone un “Programa de clima
organizacional” sustentado en las teorias cientificas del clima institucional y del desempeiio
docente, entonces se mejoraria el desempeno docente en Institucion Educativa Mixta San
Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco 2024 objetivo general.

Proponer el

“Programa de clima organizacional” para mejora del nivel de desmpefio docente en el

Centro Educativo Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region
Cuzco 2024 objetivos especificos, Identificar el nivel de desempeiio del educador en el Centro
Educativo Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco
2024. Elaborar el marco tedrico del estudio con las teorias cientificas del clima
institucional y del desempefio para detallar y explicar el problema, examinar y dilucidar los
resultados del estudio y construir la propuesta. Disefiar, el “Programa de clima
organizacional” para optimizar el nivel de desempefio del educador en el Centro Educativo
Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco 2024. La
investigacion presenta las siguientes consideraciones: el Capitulo 1 presentamos el estado
del arte, los antecedentes de estudio, declaraciones conceptuales, operacionalizacion de
variables y la Hipdtesis, y el Capitulo 2 formulamos procedimientos y disefios de
investigacion proporcionamos poblaciones. y muestras. En el capitulo 3, presentamos los
resultados, en el capitulo 4 el andlisis, y presentamos el Programa de clima organizacional

para optimizar el nivel de desempefio docente en el Centro Educativo Mixta San Esteban
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Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco 2024, finalmente presentamos

nuestras conclusiones y brindamos las recomendaciones

Capitulo I Diseiio tedrico

1.3. Estado del arte

El estado del arte del “Programa de Clima Organizacional” para optimizar el nivel de
desempefio del educador en centros educativos se encuentra en constante evolucion,
integrando teorias y enfoques multidisciplinarios que buscan mejorar el ambiente laboral,

promover el bienestar del personal y potenciar la eficacia educativa.

1. Enfoques Tedricos y Conceptuales
+ Clima Organizacional: Se entiende como el conjunto de percepciones compartidas
por los empleados respecto a su entorno laboral, que influye en su motivacion,

satisfaccion y rendimiento (Litwin y Stringer, 1968; Schneider, 1990).

18



Bienestar y Satisfaccion Laboral: La relacion entre un clima positivo y el
desempefio docente ha sido ampliamente documentada (Skaalvik y Skaalvik,
2017).

Teoria del Liderazgo y Cultura Organizacional: La influencia del liderazgo
efectivo y una cultura organizacional apoyadora son cruciales para un clima

favorable (Leithwood et al., 2020).

Componentes Clave del Programa de Clima Organizacional

Comunicacion efectiva y participativa

Reconocimiento y motivacion

Recursos y condiciones de trabajo adecuadas

Formacion continua y desarrollo profesional O Participacion en la toma de

decisiones

Estrategias y Herramientas Implementadas

Encuestas de clima laboral: Uso de instrumentos validados para diagnosticar
percepciones y areas de mejora (Cummings & Worley, 2015).

Talleres de sensibilizacion y trabajo en equipo: Promueven cohesion y
colaboracion (Garcia et al., 2021).

Programas de reconocimiento y recompensa: Incrementan la motivacion y el
compromiso (Deci & Ryan, 2000).

Liderazgo participativo: Fomenta la implicacion del personal en la gestion del

centro (Kouzes & Posner, 2017).

Impacto en el Desempeiio del Educador

Mejora en la satisfaccion laboral, disminucion del estrés y burnout

Incremento en la motivacion intrinseca y compromiso con la labor educativa
Mayor innovacion y creatividad en las précticas pedagdgicas 0 Reduccion de la

rotacion de personal y conflictos laborales

Tendencias y Buenas Practicas

Enfoque en el bienestar integral del docente, incluyendo aspectos emocionales y

laborales
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* Uso de tecnologia para monitoreo y retroalimentacion continua (plataformas
digitales, apps)

* Participacion activa del personal en la planificacion y evaluacion del programa

* Personalizacion de acciones segun las caracteristicas y necesidades del centro y

su comunidad educativa

6. Desafios y Consideraciones
«  Resistencia al cambio cultural
+  Recursos limitados en algunos contextos

«  Necesidad de formacion en habilidades de liderazgo y gestion del clima

7. Estudios y Casos Relevantes
O Diversos estudios en paises latinoamericanos y en Espafia muestran que programas
integrados que combinan acciones de liderazgo, comunicacion, reconocimiento
y formacion generan mejoras sostenibles en el clima organizacional y, en

consecuencia, en el desempeiio docente.

El estado del arte recomienda un enfoque integral, participativo y adaptado a las realidades
especificas del centro educativo, con evaluacion continua y ajuste de las acciones para lograr
un clima organizacional que potencie el desempenio del educador y, por ende, la calidad

educativa.

1.4. Antecedentes

Internacionales

Autora: Zheila Katherine Silva Pereira Universidad Andina Simon
Bolivar (2022) en su tesis denominada El rol del docente en el clima institucional y en
los aprendizajes en el Colegio Sara Serrano de Ariduefia del Canton Huaquillas de la
Provincia de El Oro, Ecuador. El propodsito principal fue poner en marcha una
propuesta de gestion gerencial basada en la labor docente y el liderazgo educativo, con
el fin de orientar de manera efectiva los procesos administrativos y académicos del
Colegio de Seforitas Sara Serrano de Mariduefa, en la ciudad de Huaquillas. La autora

tenia como intencion disefiar un modelo de funciones que fortaleciera tanto la labor
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docente como la cultura organizacional, con el objetivo de mejorar la comunicacion
dentro del colegio. Una de las conclusiones mas destacadas fue que muchos docentes
solian tener una percepcion inflada de su propio desempeio, convencidos de que
estaban haciendo un excelente trabajo, aunque, segun la investigadora, esta creencia
no coincidia con la realidad observada. No obstante, la autora not6 que los docentes
mostraban disposicion para asumir nuevos desafios con el fin de mejorar el desarrollo
de sus funciones. Gracias a esta apertura, fue posible elaborar un codigo de
convivencia y llevar a cabo una reunidon conjunta, donde los docentes tuvieron la
oportunidad de compartir cdmo percibian su propio desempefio a partir de la opinion
de sus compatfieros. El resultado fue favorable, ya que permitié a los docentes conocer
una evaluacion mas objetiva de su desempeiio. Ademas, este proceso facilitdo la
reflexion sobre su practica profesional, lo que a su vez les permitié generar propuestas
orientadas al bienestar y mejora de toda la comunidad educativa. También se evidencio
que algunos docentes estaban comprometidos con la innovacién y el cambio, y
valoraban la formacion continua como parte esencial de su desarrollo profesional. No
obstante, se identifico que otros habian sido formados bajo enfoques muy
tradicionales, lo que dificultaba su adaptacion, ya que contaban con un conocimiento
limitado sobre las teorias de aprendizaje mas actuales. La investigacion llego a la
conclusion de que el clima en el salon de clase no es muy participativo y que la relacion
entre los maestros es necesaria. Se vio que hay un 80% de los docentes que no
intervienen en las actividades que procuran el cambio y fomentan la division, lo cual

va afectar de manera negativa el ambiente laboral dentro del colegio.

Obando et al (2021) en su estudio denominado Diagnéstico de clima
organizacional de la seccion técnica nocturna del colegio técnico profesional de
Cartagena, circuito 03 de la direccion regional de educacion de Santa Cruz, tuvo por
objetivo general diagnosticar el Clima Organizacional que permita mejorar los
procesos de comunicacidon, organizacidon institucional, motivacion, grado de
pertenencia y relaciones interpersonales del personal docente y administrativo del
Colegio Técnico Profesional de Cartagena. El estudio se desarrolld bajo un enfoque
cualitativo de tipo descriptivo. A partir del analisis de los datos, se obtuvieron los
siguientes resultados: en cuanto a la variable de organizacion institucional, se detecto
una falta de coordinacion entre el personal administrativo y docente, lo que dificulta el

trabajo en equipo y afecta de forma negativa el rendimiento académico. Por otro lado,
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respecto a la interaccion interpersonal, los encuestados sefialaron que las relaciones

entre los miembros del personal son, en general, positivas.

Nacionales

Julia Saccsa Campos Universidad Mayor de San Marcos (2021) en su
tesis denominada Relacion entre clima institucional y el desempefio formativo de los
maestros de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAs) del distrito de San
Martin de Porres. El propdsito de la investigacion fue identificar y analizar si existia
una relacion real entre el clima institucional y el desempefio académico de los
docentes que laboran en los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBA) del
Distrito de San Martin de Porres. Este estudio tuvo como objetivo entender las causas
de los frecuentes conflictos entre los actores educativos en los distintos Centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBA) del pais, tomando como caso de referencia al
CEBA ubicado en el distrito de San Martin de Porres. Se evidenciéo una notoria
desorganizacion en estos centros, lo que dificultaba la implementacién de mejoras en

la calidad educativa.

La investigacion lleg6 a distintas conclusiones y afirmaciones, entre los principales
hallazgos, se confirm6 que existe una relacion significativa entre el clima
institucional y el desempeiio académico de los maestros en los CEBA del distrito de
San Martin de Porres, destacindose ademas que el ambiente institucional en estos
centros es, en general, positivo. Otro hallazgo importante fue la necesidad de
capacitar a los maestros en tacticas de ensefianza-aprendizaje, promoviendo en ellos
una actitud investigadora. Se enfatizd que los maestros no deben limitarse a ser
simples transmisores de informacion, sino convertirse en formadores comprometidos

con el desarrollo integral del escolar, orientados a generar un cambio social.

La autora propone incorporar nuevas estrategias pedagdgicas en el desarrollo de las
clases en los CEBA, con el objetivo de incentivar el interés y el espiritu investigativo
en los estudiantes. Ademas, sugiere promover una evaluacién conjunta entre la
direccién y el cuerpo docente, con miras a fortalecer y mejorar los procesos

educativos que se llevan a cabo en estos centros.
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Finalmente, la investigadora destac6 la importancia de establecer canales y
mecanismos de comunicacion efectivos entre los maestros y la administracion de los
CEBA. Esto facilitaria el disefio de un curriculo integral que integre las diferentes
asignaturas y continle fomentando el desarrollo académico, metodoldgico y
formativo del personal docente, con el objetivo de mejorar tanto la ensefianza como

el aprendizaje en estos centros.

Orlandini (2022) en su investigacion Clima organizacional y desemperio
docente en el Centro Educativo Antonia Moreno de Caceres. Aiio 2017, presentada a
la Universidad César Vallejo, presentd como proposito principal identificar que
vinculo hay entre el clima organizacional y el desempefio docente en el Centro
educativo Antonia Moreno de Caceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 en San Juan
de Lurigancho. Lima; 2017. La investigacion utilizé un disefio no experimental y,
tras analizar los datos recopilados, se pudo concluir que existe una relacion positiva
entre las variables estudiadas. Ademas, se encontrd que esta correlacion es moderada,
lo que indica que un mejor clima organizacional estd asociado con un mejor

desempetio docente.

Locales

Vasquez (2021) investigd sobre las relaciones interpersonales y
motivacion laboral, en maestros de la I.LE.P 500502 — La Merced. Acomayo, 2019,
Perti, el objetivo principal del estudio fue saber como es que estan vinculadas las
variables relacion interpersonal y motivacion laboral de los maestros. La metodologia
utilizada fue un método hipotético-deductivo, de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo correlacional. La muestra estuvo constituida por 22 maestros. La técnica
empleada fue la encuesta, y el instrumento que se aplicd fue el cuestionario. Las
conclusiones indicaron una relacion significativa con un Rho de 0,810, interpretandose

como una correlacion alta positiva. Y asi, Berrocal (2019) tuvo como objetivo
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primordial conocer cémo la comunicacion asertiva ejerce una relacion en cuanto a la
ética profesional

1.4. Base tedrica

1.4.1. Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente interno de una organizacion, es decir, las
percepciones, sentimientos y actitudes que tienen los empleados respecto a su lugar de
trabajo. Este concepto refleja la calidad de las relaciones laborales, la motivacion, el
liderazgo, la comunicacion, las politicas internas y la cultura organizacional en general.
Un buen clima organizacional va a estar asociado con elevados niveles de satisfaccion
laboral, productividad y compromiso, mientras que un clima malo va a ocasionar
desmotivacion, desacuerdos y bajo rendimiento. La evaluacion del clima organizacional
es importante para identificar areas de mejora y promover un entorno laboral saludable

y eficiente

1.4.1.1. Caracteristicas del clima organizacional

Hay diferentes caracteristicas definen el concepto del clima organizacional y la
forma en que este concepto va afectar el funcionamiento de una organizacion, entre

ellas podemos mencionar.

« Es un concepto multidimensional: El clima organizacional se refiere a un
conjunto de aspectos que influyen en el ambiente de una organizacion, como el
nivel de conflictos, el estilo de liderazgo, como se distribuye la autoridad y el grado

de autonomia que tiene la institucion.
« Tiene una cualidad durable: EI clima organizacional se va formando a lo largo

del tiempo y refleja la percepcion constante que tienen los empleados sobre el

ambiente interno de la empresa.

« Es medible: Es un conjunto de caracteristicas que puede medirse empleando un

instrumento adecuado, por ejemplo, una encuesta de clima organizacional.
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« Es influenciado fuertemente por la estructura organizacional: Tiene que ver

con el apoyo que los empleados sienten que reciben de la organizacion.

« Refleja el grado de motivacion de los empleados: Presenta efectos tanto
negativos como positivos en la conducta de los individuos en el ambiente laboral

por lo que se va a vincular con la calidad y sustentabilidad del trabajo.

« Constituye la identidad unica de la organizacion: Es el clima organizacional el
que da a la organizacion una identidad unica o diferente, y ofrece una imagen de

las relaciones entre sus empleadores y laorganizacion.

1.4.1.2. Importancia de un buen clima organizacional

La relevancia de mantener un buen clima en una organizacion se debe a que
este afecta significativamente el desempeno de los empleados, influyendo

directamente en su motivacion, actitud y satisfaccion personal.

Como la satisfaccion de los empleados afecta su eficiencia, podemos decir que
el clima organizacional tiene una relacion directa con el rendimiento y la

efectividad de los equipos de trabajo.

1.4.1.3. Ventajas de un buen clima organizacional

Fomentar un buen clima organizacional en el lugar de trabajo facilita la
obtencion de beneficios clave para lograr los objetivos de la organizacion, tales

CcCoOmo:

« Un ambiente agradable: La falta de tensiones favorece una mejor
comunicacion dentro de la organizacion y mejora las relaciones entre sus
miembros, ademas de disminuir el miedo y fortalecer la confianza tanto en

uno mismo como en el equipo.
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+ Incremento del interés: Un ambiente comodo y agradable va ayudar a
que los empleados tengan ganas de trabajar, asi como también emprender
nuevos planes.

« Satisfaccion laboral: La comunicacion, el sentimiento del equipo y el
reconocimiento mejoraran la felicidad en el trabajo de los empleados.

« [Evitar el absentismo laboral: La infelicidad en el trabajo y un clima
organizacional malo son algunas de las causas del absentismo laboral.

+  Mejorar la productividad laboral: Un ambiente de trabajo adecuado que
permita un buen desarrollo de la persona como del equipo de trabajo va a

facilitar una mejora tanto en el tiempo como en los recursos.

1.4.1.4. Antecedentes del desarrollo organizacional

En la década de 1950, Kurt Lewin, psic6logo social, fue pionero en el campo
del desarrollo organizacional al aplicar los principios del movimiento de
relaciones humanas al cambio organizativo. Lewin desarrolld el concepto de
«investigacion-accidon», que implica colaborar con los empleados para
identificar problemas, disefar soluciones e implementar cambios. Durante las
décadas de 1960 y 1970, el desarrollo organizacional se hizo cada vez mas
popular a medida que las empresas reconocian la necesidad de un enfoque mas
humanista del cambio en las organizaciones. Los profesionales del Desarrollo
Organizacional se encargaron de crear una serie de métodos y herramientas
para mejorar la eficacia organizativa, como la creacion de equipos, la escucha
activa de la voz del empleado, la mejora de procesos y el desarrollo del
liderazgo. Desde entonces, el Desarrollo organizacional ha seguido
evolucionando, adaptandose a los cambios en el panorama empresarial y
desarrollando nuevos enfoques para el cambio. Hoy en dia, el Desarrollo
Organizacional es un campo establecido, con una amplia gama de herramientas
y métodos disponibles para ayudar a las organizaciones a mejorar su eficacia,

optimizar sus procesos y alcanzar sus objetivos.

1.4.1.5. Teorias sobre el desarrollo organizacional

Las teorias del desarrollo organizacional en educacion se refieren a los enfoques

y modelos que explican como las instituciones educativas pueden mejorar,
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adaptarse y transformarse para alcanzar sus objetivos de manera eficaz y

sostenible. A continuacion, se presentan ciertas teorias y enfoques:

1.4.1.5.1. Teoria del Cambio Organizacional

La Teoria del Cambio Organizacional es un marco conceptual que ayuda a

entender y planificar como una organizacion puede lograr cambios significativos

y sostenibles en sus estructuras, procesos, cultura o resultados. Se centra en

identificar las vias y mecanismos mediante los cuales las acciones y estrategias

especificas conducen a los resultados deseados, considerando las condiciones

previas, supuestos y recursos necesarios.

» Componentes principales de la Teoria del Cambio Organizacional

1.

Vision y Objetivos: Definir claramente qué cambios desea lograr la

organizacion a largo plazo.

. Resultados Intermedios y Finales: Identificar los resultados inmediatos,

mediatos y finales que indican el éxito del proceso de cambio.

. Supuestos y Contexto: Reconocer las condiciones externas e internas que

pueden influir en el proceso de cambio.

. Estrategias y Acciones: Disefiar las intervenciones, politicas y actividades

especificas para promover el cambio.

. Indicadores y Medicion: Establecer métricas para evaluar el progreso y la

efectividad de las acciones.

> Pasos para aplicar la Teoria del Cambio Organizacional

1.

Mapear el Estado Actual Entender como funciona actualmente la

organizacion.

. Definir la Vision del Cambio Especificar qué se quiere transformar y por

qué.

. Identificar Resultados Clave Determinar los cambios necesarios en

comportamientos, procesos o estructuras.

. Desarrollar la Cadena de Resultados Conectar acciones especificas con

resultados esperados, formando una logica causal.

. Planificar e Implementar Ejecutar las estrategias disefiadas, monitoreando

continuamente.

27



6. Evaluar y Ajustar: Revisar los resultados obtenidos y realizar ajustes en

funcion de los aprendizajes.

» Importancia de la Teoria del Cambio Organizacional
1. Facilita una comprension clara de coémo se espera que los cambios ocurran.
2. Permite una planificacion mas estratégica y alineada con los objetivos.
3. Mejora la comunicacion interna y la participacion de los stakeholders.

4. Proporciona una base para la evaluacion y el aprendizaje organizacional.

Enresumen, la Teoria del Cambio Organizacional es una herramienta fundamental
para gestionar procesos complejos de transformacion, asegurando que las
acciones estén alineadas con los resultados deseados y que se puedan realizar

ajustes informados en el camino.

1.4.1.5.2. Teoria del Desarrollo Organizacional (DO)

Se trata de una estrategia estructurada y organizada que busca aumentar la
efectividad, el bienestar y la salud de las organizaciones, a través de
intervenciones enfocadas en el cambio organizacional, la cultura institucional y
las relaciones humanas dentro de la entidad.
» Origen y evoluciéon
El Desarrollo Organizacional surgio en la década de 1950, influenciado por
conceptos de la psicologia social, la teoria del cambio y la gestion del
comportamiento organizacional. Fue popularizado por autores como Kurt
Lewin, quien introdujo conceptos fundamentales como el "modelo de cambio

en tres fases" (descongelar, cambiar, recongelar).

» Principios fundamentales
« Cambio planificado: Las intervenciones se disefian y aplican de manera
consciente y estructurada.
« Participaciéon: Los empleados y lideres participan activamente en los
procesos de cambio.
« Enfoque en el sistema: La organizacion se entiende como un sistema

interrelacionado donde los cambios en una parte afectan a las demas.
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+ Mejora continua: La organizacion busca adaptarse y evolucionar

constantemente.

» Objetivos del DO
+ Mejorar la eficacia organizacional.
« Fomentar un clima laboral saludable.
« Facilitar la adaptacion a cambios internos y externos.
«  Promover el desarrollo del capital humano.

+ Mejorar las relaciones interpersonales y la comunicacion.

» Técnicas y herramientas
+ Diagnostico organizacional.
+ Talleres de capacitacion y desarrollo.
« Dinamicas de grupo.
« Intervenciones en cultura organizacional.

« Programas de team building.

» Modelos y enfoques
Existen diversos modelos de DO, entre los que destacan:
« Modelo de Lewin: Enfocado en las fases de descongelar, cambiar y
recongelar.
+ Modelo de Nadler y Tushman: Basado en el diagndstico de las
dimensiones clave de la organizacion.
+ Modelo de Burke y Litwin: Que relaciona variables de cambio y

rendimiento organizacional.

»> Importancia
El Desarrollo Organizacional es crucial para que las organizaciones puedan
adaptarse a los cambios del entorno, mejorar sus procesos internos, potenciar el

desarrollo del talento humano y sostener su competitividad en el tiempo.

1.4.1.5.3. Teoria de la Cultura Organizacional
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Hace referencia a un grupo de creencias, valores, reglas, practicas y simbolos

compartidos por los participantes de una organizaciéon, que van a influir en su

conducta, manera de pensar y en como se relacionan tanto internamente como con

el entorno externo. Esta teoria busca entender como la cultura interna de una

organizacion afecta su funcionamiento, desempefio y capacidad de adaptacion.

» Elementos de la cultura organizacional

Valores: Principios fundamentales que guian la conducta y decisiones.
Creencias: Ideas compartidas sobre como funciona la organizacion y el
mundo.

Normas: Reglas informales que regulan el comportamiento de los
miembros.

Simbolos y rituales: Elementos visuales, eventos y practicas que refuerzan
la cultura.

Historias y mitos: Narrativas que transmiten la historia y los ideales de la

organizacion.

» Modelos de cultura organizacional:

Cultura fuerte: Una cultura con valores compartidos solidos que influyen
significativamente en el comportamiento.
Cultura débil: Valores y normas dispersos o poco compartidos que generan

poca cohesion interna.

> Teorias relevantes:

Edgar Schein: Propuso un modelo en el que la cultura organizacional esta
conformado por 3 niveles: artefactos (lo observable), valores explicitos y
creencias, y supuestos basicos (creencias inconscientes).

Deal y Kennedy: Identificaron diferentes tipos de cultura segtn el nivel de
riesgos y recompensas en la organizacion (por ejemplo, cultura de trabajo

en equipo, cultura de innovacion).

» Importancia de la cultura organizacional:

Influye en la motivacion y satisfaccion de los empleados.
Afecta la eficiencia y la efectividad.
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«  Facilita o dificulta los procesos de cambio y adaptacion.

«  Contribuir en la identidad y la imagen de la organizacion.

» Proceso de formacion y cambio cultural:
«  Lacultura se forma a través de la historia, liderazgo, politicas y practicas.
« Cambiar la cultura requiere tiempo, liderazgo fuerte y estrategias

coherentes.

» Aplicaciones de la teoria:
«  Diagnéstico organizacional.
«  Diseo y gestion del cambio.
«  Desarrollo de liderazgo.

«  Mejora del clima laboral.

La teoria de la cultura organizacional ayuda a comprender como los valores
compartidos y las practicas internas influyen en el comportamiento
organizacional, y como estos elementos pueden ser gestionados para mejorar el

desempefio y la adaptacion a los cambios del entorno.

1.4.1.5.4. Teoria del Liderazgo Transformacional

Hace referencia a un enfoque de liderazgo que se concentra en motivar e inspirar
a los seguidores para conseguir un cambio significativo ya sea a nivel personal
como organizacional. Este paradigma fue popularizado por James MacGregor
Burns en 1978 y luego desarrollado por Bernard M. Bass, quien profundizo en sus

dimensiones y aplicaciones

» Conceptos Clave de la Teoria del Liderazgo Transformacional:
1. Inspiracion y Motivacion: Los lideres transformacionales comunican una
vision concisa y decisivo que motiva a los seguidores a comprometerse con

metas elevadas y a superar sus intereses individuales en favor del bien comun.
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2. Estimulaciéon Intelectual: Fomentan la innovacion, el pensamiento critico y
la creatividad en sus seguidores, desafiandolos a cuestionar las ideas
tradicionales y a explorar nuevas soluciones.

3. Consideracion Individualizada: Prestan atencion a las necesidades y
aspiraciones de cada miembro del equipo, ofreciendo apoyo, Mentoria y
desarrollo personal.

4. Influencia Idealizada: Los lideres van actuar como paradigmas a seguir,
ganandose el respeto y la confianza de sus seguidores mediante de su conducta
¢tica, carisma y responsabilidad.

» Caracteristicas del Liderazgo Transformacional:

«  Promueve el cambio y la innovacion.
«  Fomenta un contexto de labor motivador y positivo.
«  Busca desarrollar el potencial de los seguidores.

«  Orienta los esfuerzos hacia metas compartidas y elevadas.

» Diferencias con otros estilos de liderazgo:
A diferencia del liderazgo transaccional, que se tiene como base los intercambios
y recompensas por el cumplimiento de labores, el liderazgo transformacional lo
que busca es transformar las actitudes y creencias de los seguidores, ocasionando

a si un compromiso emocional y moral hacia los objetivos.

> Importancia en la gestion moderna:
Este enfoque es especialmente relevante en entornos dindmicos y complejos,
donde la innovacion, la adaptabilidad y el compromiso son fundamentales

para el éxito organizacional.

1.4.1.5.5. Teoria del Aprendizaje Organizacional

La Teoria del Aprendizaje Organizacional es un marco conceptual que explica
cémo las organizaciones adquieren, desarrollan y aplican conocimientos con el
fin de adaptarse, innovar y mejorar su rendimiento en un entorno cambiante. Esta
teoria sostiene que las organizaciones no son simplemente conjuntos de

individuos, sino sistemas que aprenden colectivamente, permitiendo que sus
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estructuras, procesos y culturas evolucionen en respuesta a las experiencias y al

entorno externo.

Aprendizaje Individual y Colectivo: El aprendizaje se inicia en los
individuos, pero para que sea efectivo a nivel organizacional, debe
ser compartido y difundido entre sus miembros, fomentando una
cultura de aprendizaje continuo.

Ciclo de Aprendizaje: Incluye la deteccion de errores o nuevas
oportunidades, la interpretacion de la informacion, la
experimentacion y la incorporacion de nuevos conocimientos en las
practicas organizacionales.

Capacidades de la Organizacion: La habilidad de una organizacion
para aprender depende de sus capacidades para crear, compartir y
aplicar conocimientos, asi como para transformar sus rutinas y
estructuras en funcion de lo aprendido.

Modelos de Aprendizaje Organizacional:

- Aprendizaje de doble ciclo: va mas alld de la simple
correccion de errores, cuestionando y modificando las
politicas, metas y valores subyacentes.

- Aprendizaje de triple ciclo: implica reflexionar sobre el
proceso mismo de aprendizaje y cambiar la forma en que la
organizacion aprende.

Facilitadores del  Aprendizaje Organizacional:
Liderazgo, cultura organizacional abierta, comunicacion
efectiva, sistemas de informacion eficientes y politicas que

promuevan la innovacion y la experimentacion.

» Importancia de la Teoria del Aprendizaje Organizacional:

Permite a las organizaciones adaptarse rapidamente a cambios del entorno.

Fomenta la innovacion y la mejora continua.
Facilita la transferencia de conocimientos y la evitacion de errores

repetidos.

Promueve una cultura de apertura y colaboracion.
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En resumen, la Teoria del Aprendizaje Organizacional subraya que una
organizacion que aprende es una organizacion que puede sobrevivir y prosperar
en un entorno dindmico, mediante la creacion y utilizacion efectiva del
conocimiento colectivo.

1.4.1.5.6. Aplicaciones en Educacion

Las teorias sobre el desarrollo organizacional (DO) ofrecen una variedad de
enfoques y principios que pueden ser aplicados en el ambito educativo para
mejorar la gestion, la cultura institucional y el aprendizaje tanto a nivel
institucional como individual.
» Teoria del cambio planificador
0 Aplicacion: Implementar procesos estructurados para introducir cambios en
las instituciones educativas, como la incorporacion de nuevas
metodologias pedagogicas o tecnologias. Se realiza un diagnéstico, se
planifica el cambio, se ejecuta y se evaliia para asegurar la adaptacion y

sostenibilidad.

» Teoria de la accion colaborativa:
0 Aplicacion: Fomentar la colaboracion entre docentes, estudiantes y
comunidad educativa para resolver problemas comunes, disefiar proyectos
pedagodgicos y mejorar el ambiente escolar mediante equipos de trabajo y

comunidades de aprendizaje.

» Teoria del aprendizaje organizacional:
0 Aplicacion: Crear una cultura de mejora continua en los centros educativos,
promoviendo de esta manera la reflexion, el intercambio de buenas
préacticas y el desarrollo profesional docente a través de programas

formativos y redes de colaboracion.

» Teoria de la cultura organizacional:
0 Aplicacion: Analizar y fortalecer la cultura institucional en las escuelas,
promoviendo valores y normas que favorezcan un ambiente de respeto,

innovacion y participacion activa de todos los actores formativos.
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» Enfoque de sistemas:
0 Aplicacion: Visualizar la institucion educativa como un sistema
interconectado, permitiendo la identificacion de areas de mejora y la
coordinacion entre diferentes departamentos, programas y niveles

educativos para lograr objetivos comunes.

» Teoria de la participacion y empoderamiento
0 Aplicacion: Involucrar a maestros, escolares y padres en la toma de
decisiones, promoviendo de esta forma la participacion activa de ellos en la
planificacién institucional, lo que eleva el compromiso y la responsabilidad

compartida.

> Enfoque de liderazgo transformacional:

0 Aplicacion: Desarrollar lideres educativos que inspiren y motiven a su
comunidad escolar, fomentando un cambio positivo, innovaciéon y el
desarrollo del potencial de todos los involucrados. Estas aplicaciones
ayudan a las instituciones educativas a adaptarse a los cambios, mejorar su
funcionamiento y promover un entorno propicio para el aprendizaje y el

desarrollo integral de sus participantes.

1.4.1.6. Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones del clima organizacional en educacion hacen referencia a los
aspectos esenciales que van a influir en el ambiente laboral y en el desempefio de
los actores dentro de las instituciones educativas. Estas dimensiones permiten
entender como se perciben y experimentan las condiciones de trabajo, la relacion
entre los miembros y el entorno institucional. A continuacion, se describen las

principales dimensiones del clima organizacional en educacion

> Relaciones Interpersonales
« Calidad de la comunicacién entre docentes, estudiantes y personal
administrativo.
+ Nivel de colaboracion, respeto y apoyo mutuo.

« Ambiente de confianza y empatia en el grupo.
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» Liderazgo y Direcciéon
« Estilo de liderazgo de los directivos y su influencia en la motivacion y
responsabilidad.
+ Claridad en las metas y expectativas institucionales.

« Participacion de los maestros y personal en la toma de decisiones.

» Condiciones de Trabajo
+ Infraestructura, recursos y materiales disponibles.
« Horarios, carga laboral y condiciones fisicas del espacio educativo.

+ Seguridad y bienestar en el entorno laboral.

» Cultura Institucional
« Valores, normas y tradiciones que prevalecen en la institucion.
« Sentido de identidad y pertenencia.

+ Espacios para la innovacion y el cambio.

» Reconocimiento y Motivacion
« Sistemas de evaluacion, incentivos y reconocimiento del esfuerzo y logros.
« Oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion.

« Satisfaccion laboral y sentido de proposito.

» Clima Académico
+ Ambiente que favorece a la ensefianza, la innovacion y el desarrollo integral de
los escolares y maestros.

+ Nivel de motivacidon y compromiso con la mision educativa.

Estas dimensiones interactian y se influyen mutuamente, configurando el clima
organizacional que puede potenciar o dificultar el logro de los objetivos educativos.
Evaluar y mejorar estas dimensiones es fundamental para crear un entorno propicio
para el amaestramiento, la innovacion y el bienestar de toda la comunidad

educativa.

1.4.1.7. Indicadores del clima organizacional
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Los indicadores del clima organizacional son herramientas que permiten evaluar el
ambiente laboral, la satisfaccion de los empleados y la percepcion que tienen sobre
su entorno de trabajo. A continuacidn, presentamos algunos de los indicadores mas

comunes y relevantes

» Satisfaccion laboral: Mide el nivel de contento y bienestar de los empleados
respecto a sus funciones, responsabilidades y condiciones laborales.

» Compromiso organizacional: Evalua el grado de identificacion, lealtad y
motivacion que sienten los empleados hacia la organizacion.

» Clima de comunicacion: Analiza la efectividad, apertura y transparencia en los
canales de comunicacion interna.

> Relaciones interpersonales: Indica la calidad de las relaciones entre colegas y
la colaboracion en el entorno laboral.

» Rotacion de personal: Mide la tasa de empleados que dejen de trabajar durante
un tiempo determinado, reflejando posibles problemas de satisfaccion o clima.

» Absenteeismo: Registra las ausencias no justificadas, que pueden ser
indicativos de insatisfaccion o problemas de motivacion.

» Percepcion de liderazgo: Evalua como los empleados perciben la gestion y
liderazgo dentro de la organizacion.

» Nivel de estrés laboral: Mide la presencia de factores que generan tension o
ansiedad en el trabajo.

» Identificacion con la organizacion: Mide el sentido de pertenencia y
alineacion con los valores y cultura organizacional.

» Clima de innovacién y apertura al cambio: Evalua la disposicion de los

empleados a aceptar y promover cambios y nuevas ideas.

Estos indicadores, cuando se analizan en conjunto, permiten a los lideres y gestores
identificar areas de mejora y disefiar estrategias para fortalecer el ambiente laboral

y el bienestar de los empleados.

1.3.2.2. Desempeiio docente

El desempefio docente se refiere a la calidad y efectividad con la que un profesor

cumple sus funciones en el proceso de ensefanza-aprendizaje. Este desempefio
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abarca aspectos como la planificacion de clases, la implementacion de estrategias
didacticas, la gestion del aula, la evaluacion del aprendizaje, asi como la relacion
con los estudiantes y la actualizacion profesional.
Un buen desempeio docente es fundamental para promover un ambiente de
aprendizaje positivo, motivador y que facilite el desarrollo integral de los
estudiantes. Para evaluar y mejorar el desempeio docente, suelen considerarse
diversos indicadores, entre ellos:
1. Preparacion y planificacion: disefio de clases estructuradas y alineadas a los
objetivos de aprendizaje.
2. Estrategias pedagogicas: uso de metodologias variadas y adaptadas a las
necesidades de los estudiantes.
3. Clima y gestion del aula: creacion de un ambiente respetuoso, inclusivo y
ordenado.
4. Evaluacion y retroalimentacion: aplicacion de instrumentos de evaluacion
justos y ofrecer retroalimentacion constructiva.
5. Actualizacion profesional: participacion en formacion continua y actualizacion
de conocimientos en su area.
La mejora del desempefio docente requiere de politicas de formacion, acompafiamiento,
evaluacion formativa y reconocimiento del rol del docente como factor clave en la calidad

educativa.

1.3.2.4.7. Teorias del desempeiio.

Las teorias del desempenio docente buscan explicar y comprender los factores que

influyen en el rendimiento y la efectividad de los profesores en su labor educativa.

1.3.2.4.7.1.Teoria del Desarrollo Profesional
La Teoria del Desarrollo Profesional Docente se refiere a los marcos conceptuales
y practicas que explican como los docentes evolucionan en sus conocimientos,
habilidades, actitudes y practicas pedagogicas a lo largo de su carrera. Esta teoria
busca comprender los procesos que facilitan la mejora constante tanto del
aprendizaje como de la ensefianza, asi como promover tacticas que apoyen el

crecimiento profesional de los maestros en diferentes contextos educativos.
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Algunos enfoques y conceptos en la Teoria del Desarrollo Profesional Docente,

consideran

>

Aprendizaje a lo largo de la vida (lifelong learning): Los docentes deben
estar en un proceso constante de actualizacion y perfeccionamiento para
adaptarse a los cambios en los contenidos, metodologias y demandas sociales.
Modelos de desarrollo profesional: Incluyen enfoques como el desarrollo
basado en la experiencia, la formacidon continua, la colaboracion entre pares,
y la reflexion sobre la practica docente.

Aprendizaje profesional colaborativo: La colaboracion, el trabajo en
equipo y las comunidades de practica son fundamentales para el crecimiento
profesional, permitiendo el intercambio de conocimientos y experiencias.
Reflexion pedagogica: La capacidad de analizar criticamente la propia
practica docente para identificar areas de mejora y aplicar nuevas estrategias.
Contexto y cultura escolar: El entorno institucional influye
significativamente en las oportunidades y motivaciones para el desarrollo
profesional.

Recursos y politicas educativas: La disponibilidad de formacion, incentivos

y politicas de apoyo impactan en la efectividad del desarrollo profesional.

+* Modelos teoricos destacados:

>

Modelo de desarrollo profesional de Guskey: Propone que el cambio en la
practica docente se produce a través de la participacion en formacion,
reflexion y evaluacion continua.

Modelo de comunidades de practica de Wenger: Enfatiza la importancia
de las comunidades profesionales para el aprendizaje colectivo y el
intercambio de buenas practicas.

Modelo de desarrollo profesional basado en la evidencia: Promueve la
incorporacion de investigacion y datos empiricos en la mejora de la

ensefnanza.

7/

¢ Importancia del desarrollo profesional docente
Mejora la calidad de la ensefianza y con ello también los resultados de
aprendizaje de los escolares.

Promueve la adaptacion a cambios curriculares y tecnologicos.
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» Fomenta la motivacion y satisfaccion laboral de los maestros.

» Contribuye a la innovacion educativa y a la actualizacion de metodologias.

La teoria del desarrollo profesional docente destaca que la formacion y el
crecimiento de los docentes son procesos continuos y multifacéticos, que requieren
de un entorno de apoyo, colaboracion y reflexion constante para potenciar la calidad

educativa.

1.3.2.4.8. Teoria del Contenido y la Pedagogia
Sostiene que el dominio del contenido disciplinar y las habilidades pedagogicas
son esenciales para un buen desempeiio. La preparacion en ambos aspectos

permite una enseflanza mas efectiva y significativa.

% Teoria del Contenido
La teoria del contenido se centra en qué ensefiar, es decir, el conocimiento,
habilidades, conceptos y valores que deben ser transmitidos a los estudiantes.
Incluye la seleccion, organizacion y estructuracion del contenido curricular para

promover un aprendizaje significativo. Algunos aspectos clave de esta teoria son

» Seleccion del contenido: Determinar qué conocimientos son relevantes y
necesarios para los objetivos educativos.

» Organizacion del contenido: Estructurar la informacion de manera que
facilite su comprension y retencion.

> Contextualizacion: Adaptar el contenido a las necesidades, intereses y
contextos de los escolares.

» Profundidad y alcance: Decidir cuanto y qué aspecto del tema se debe

abordar en un periodo determinado.

% Pedagogia Docente
La pedagogia docente, por otro lado, se refiere a las estrategias, métodos y
enfoques que utilizan los docentes para facilitar el proceso de aprendizaje. Incluye

la manera en que se presenta el contenido, las actividades didacticas, la interaccion
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con los escolares, y la evaluacion del aprendizaje. Sus componentes principales

Son

» Metodologias de ensefianza: Uso de diferentes técnicas y enfoques
pedagbgicos adaptados a los objetivos y al contexto.
» Relacion docente-estudiante: Como se establece la comunicacion,
motivacion y apoyo.
» Gestion del aula: Organizacion y control del espacio y las actividades para
promover un ambiente de aprendizaje efectivo.
» Evaluacion: Medicion del logro de los objetivos de aprendizaje y
retroalimentacion.
% Relacion entre ambas
La integracion de la teoria del contenido y la pedagogia docente es esencial para
una ensefianza efectiva. Un contenido bien seleccionado y organizado requiere de
estrategias pedagogicas adecuadas para ser transmitido de manera comprensible
y motivadora. Asimismo, la pedagogia puede influir en qué contenido se enfatiza
0 como se adapta a las necesidades de los estudiantes.
En conclusion:
» La teoria del contenido define qué ensenar.

» La pedagogia docente define como ensear.

La interaccién entre ambas asegura que el proceso educativo sea eficiente,

pertinente y significativo para los estudiantes.

Este enfoque integrado permite a los docentes disefiar experiencias de aprendizaje
que no solo transmitan conocimientos, sino que también fomenten habilidades

criticas, creativas y reflexivas en los estudiantes.

1.3.2.4.9. Teoria del Motivacion y la Satisfaccion Laboral
Indica que la motivacidn intrinseca y extrinseca, asi como la satisfaccion laboral,
influyen en el compromiso y la calidad del desempeno docente. Factores como el

reconocimiento, las condiciones laborales y el apoyo institucional son determinantes.

% Teoria de Maslow de la jerarquia de necesidades:
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» Propone que las necesidades humanas se estructuran en una pirdmide, desde
las basicas (fisiologicas, seguridad) hasta las de autorrealizacion.

» En el contexto docente, la satisfaccion laboral puede derivar del cumplimiento
de estas necesidades, como estabilidad laboral, reconocimiento y
oportunidades de desarrollo profesional.

% Teoria de Herzberg de los factores motivadores e higiénicos:

» Distingue entre factores higiénicos (condiciones laborales, salario, relaciones)
que, si faltan, generan insatisfaccion, y factores motivadores (logro,
reconocimiento, trabajo interesante) que promueven la satisfaccion y
motivacion.

» Para los docentes, un ambiente laboral positivo y reconocimiento por su labor
incrementan su motivacion y satisfaccion.

¢ Teoria del establecimiento de metas (Locke y Latham):

» Sostiene que la fijacion de metas claras y desafiantes aumenta la motivacion y
el rendimiento.

» En la labor docente, establecer objetivos profesionales concretos puede mejorar
su compromiso y satisfaccion.

% Teoria de la autodeterminacion:

» Enfatiza la importancia de la autonomia, competencia y relacion social para la
motivacion intrinseca.

» Los docentes motivados intrinsecamente disfrutan su trabajo cuando sienten
que tienen autonomia, pueden desarrollar sus habilidades y mantienen buenas
relaciones con colegas y estudiantes.

% Factores que influyen en la satisfaccion laboral docente:

» Condiciones laborales: infraestructura, recursos, carga de trabajo.
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>
Reconocimiento y valoracion: por parte de superiores, colegas y estudiantes.

» Oportunidades de desarrollo profesional: capacitacion, promociones.
> Relaciones interpersonales: buen clima laboral.
» Sentido de propdsito: percepcion de impacto positivo en los estudiantes y

comunidad.

 Importancia de la motivacion y satisfaccion laboral en docentes:

» Afecta directamente la calidad de la ensefanza, el rendimiento estudiantil y la
retencion del personal.

» Docentes motivados y satisfechos tienden a ser mas innovadores,

comprometidos y a mantener un clima escolar positivo.

La motivacion y la satisfaccion laboral docente son componentes esenciales para el
buen funcionamiento del sistema educativo. La aplicacién de teorias motivacionales
puede ayudar a disefiar politicas y estrategias que promuevan el bienestar de los

docentes, mejorando asi la calidad educativa.

1.3.2.4.10. Teoria del Entorno y las Condiciones de Trabajo

La Teoria del Entorno y las Condiciones de Trabajo docente se enfoca en comprender
como los factores del entorno laboral influyen en el desempeno, bienestar y
desarrollo profesional de los docentes. Es una perspectiva que reconoce que las
condiciones en las que los docentes ejercen su labor, tanto fisicas como psicosociales,
tienen un impacto directo en su motivacion, satisfaccion laboral y en la calidad de la

educacion que imparten.

% Componentes clave de la teoria:
» Entorno fisico: Incluye la infraestructura del centro educativo, recursos
materiales, tecnologia, y condiciones ambientales (iluminacion, ventilacion,

espacios adecuados).
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>
» Condiciones laborales: Factores como la carga de trabajo, horarios,

remuneracion, estabilidad laboral, y beneficios sociales.
Clima organizacional: La cultura institucional, relaciones interpersonales,
apoyo administrativo, y la participacion en decisiones.

» Condiciones psicosociales: Estrés, satisfaccion laboral, motivacion,

reconocimiento, y oportunidades de desarrollo profesional.

% Importancia de la teoria
» Mejora del rendimiento docente: Reconoce que un buen entorno puede
potenciar las habilidades y la motivacion del docente.
»> Prevencion del desgaste profesional: Identifica factores que pueden generar
estrés o insatisfaccion, permitiendo implementar medidas preventivas.
» Calidad educativa: Un entorno favorable contribuye a un mejor proceso de

ensefanza-aprendizaje y a resultados académicos positivos.

¢ Aplicaciones practicas
» Disefio de politicas institucionales que mejoren las condiciones laborales.
» Implementacion de programas de apoyo y desarrollo profesional.

» Creacion de ambientes de trabajo saludables y motivadores.

La teoria del entorno y las condiciones de trabajo docente subraya la importancia de
un contexto laboral favorable para promover la eficacia, satisfaccion y bienestar de

los docentes, lo cual repercute directamente en la calidad de la educacion ofrecida a

los estudiantes.

1.3.2.4.11. Teoria de la Autoeficacia

La teoria de la autoeficacia docente, desarrollada por Albert Bandura, se refiere a la
creencia que tienen los docentes sobre su capacidad para planificar, implementar y
evaluar con éxito las actividades educativas y promover el aprendizaje de sus
estudiantes. Esta teoria forma parte del marco mas amplio de la teoria social cognitiva
y destaca la importancia de las percepciones que tienen los profesores sobre sus

propias habilidades para influir en su comportamiento y en los resultados en el aula.
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%+ Aspectos principales de la autoeficacia docente:
Creencias sobre sus propias capacidades: Los docentes que tienen una alta
autoeficacia creen que pueden enseiar efectivamente, manejar el
comportamiento en el aula y adaptarse a diferentes situaciones educativas.

» Impacto en el comportamiento: La autoeficacia influye en la eleccion de las
tareas, el esfuerzo que invierten, la persistencia ante dificultades y su resiliencia
ante fracasos.

» Factores que la desarrollan: La autoeficacia puede fortalecerse mediante
experiencias de éxito, modelos de referencia (observando a colegas efectivos),
retroalimentacion positiva y la interpretacion positiva de las propias
experiencias.

» Consecuencias en el aula: Los docentes con alta autoeficacia tienden a
implementar estrategias innovadoras, mantener una actitud positiva, motivar a

los estudiantes y gestionar mejor el aula, lo que favorece el aprendizaje.

¢ Importancia en el contexto educativo:
» Laautoeficacia docente esta relacionada con mejores desempenos pedagogicos
y mayores niveles de satisfaccion laboral.
» Promueve un ambiente de ensefianza mas efectivo y resiliente frente a desafios.

» Esun factor clave para el desarrollo profesional y la innovacion educativa.

La teoria de la autoeficacia docente subraya que la percepcion de los docentes sobre
sus propias capacidades es fundamental para su desempeno y para el éxito del
proceso de ensefanza-aprendizaje. Fomentar la autoeficacia puede ser una estrategia

clave en programas de desarrollo profesional y en la mejora de la calidad educativa.

1.3.2.4.12. Teoria Modelos de Evaluacion del Desempeiio
Incluyen sistemas de evaluacion que consideran aspectos como la planificacion, la
gestion del aula, la innovacion pedagdgica y los resultados de aprendizaje de los
estudiantes. Estos modelos buscan identificar dreas de mejora y promover el

desarrollo profesional.
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R/
L X4

>
Modelo Basado en Indicadores de Desempeiio
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» Descripcion: Utiliza una serie de indicadores especificos relacionados con la
ensefianza, como planificacion, gestion del aula, evaluacion de estudiantes,
innovacion pedagogica, entre otros.

» Ejemplo: Observacion en aula, revision de planificaciones, portafolios,

resultados de evaluacion de estudiantes.

% Modelo de Evaluacién por Competencias
» Descripcion: Enfocado en evaluar las competencias clave del docente, como
habilidades pedagogicas, gestion del aula, comunicacién y actualizacion
profesional.
» Ejemplo: Uso de rubricas para valorar la competencia en planificacion,

interaccion con estudiantes y uso de tecnologias.

% Modelo 360 Grados
» Descripcion: Incluye retroalimentacion de multiples actores: directivos, colegas,
estudiantes y, en algunos casos, la autoevaluacion del docente.
» Ejemplo: Encuestas de percepciones, entrevistas, observaciones

y autoevaluaciones.

+** Modelo de Evaluaciéon por Resultados
» Descripcion: Se centra en los logros alcanzados por los estudiantes y su relacion
con la labor docente.
» Ejemplo: Resultados en pruebas estandarizadas, progresion en el aprendizaje,

cumplimiento de metas educativas.

% Modelo de Evaluaciéon Formativa
» Descripcion: Orientado a la mejora continua, proporcionando retroalimentacion
constante para el desarrollo profesional del docente.

» Ejemplo: Talleres de capacitacion, mentorias, feedback durante el ciclo escolar.

“ Modelo de Evaluacion por Portafolio
» Descripcion: El docente recopila evidencias de su practica pedagogica a lo largo

del tiempo para su analisis y reflexion.
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» Ejemplo: Planificaciones, grabaciones de clases, productos de aprendizaje,

reflexiones escritas.

% Modelo de Evaluacion Institucional
» Descripcion: Enfoque global que evalta la contribucion del docente al proyecto

institucional y sus objetivos pedagdgicos.

Es importante sefialar que muchos sistemas educativos combinan varios de estos
modelos para obtener una evaluacion mas integral y justa del desempefio docente.
Ademas, la eleccion del modelo debe considerar el contexto, los objetivos

institucionales y la cultura educativa

1.3.2.4.13. Teoria del Cambio Organizacional y Cultural

Se refiere a un marco conceptual y practico que busca comprender, planificar y
gestionar las transformaciones en las instituciones educativas, enfocandose en los
aspectos organizacionales y culturales que influyen en el desempeiio docente y en
los procesos de ensefianza-aprendizaje. Es una aproximacion que describe como y
por qué se espera que un conjunto de acciones o intervenciones conduzca a resultados
especificos en el entorno escolar o educativo. Se basa en entender las relaciones
causales entre las actividades, las salidas, los efectos y los impactos, considerando

las condiciones culturales y organizacionales existentes.

% Componentes clave de la Teoria del Cambio Organizacional y Cultural
docente

v' Vision y Valores Institucionales: Los principios y creencias compartidas que
guian la préactica educativa y la interaccion en la comunidad educativa.

v" Cultura Organizacional: Las normas, tradiciones, actitudes y comportamientos
que caracterizan a la institucion y que influyen en la motivacion, la colaboracion
y la innovacion docente.

v" Estructura Organizacional: La distribucion de roles, responsabilidades, politicas
y recursos que facilitan o dificultan la innovacion y el desarrollo profesional

docente.

48



v" Capacidades y Competencias Docentes: Las habilidades, conocimientos y
actitudes que los docentes deben adquirir para adaptarse a cambios pedagogicos
y tecnologicos.

v’ Procesos y Practicas Pedagogicas: Las metodologias, estrategias y enfoques que
conforman la ensefanza y el aprendizaje en la institucion.

v’ Factores Externos: Politicas educativas, comunidad, contexto socioecondomico y

tecnoldgico que impactan la cultura y organizacion escolar.

% Como aplicar la Teoria del Cambio en el ambito docente

v' Diagnostico inicial: Identificar la cultura organizacional vigente y las practicas
docentes existentes.

v Definicidon de objetivos claros: Establecer qué cambios se desean lograr en la
cultura y organizacion, como mayor colaboracion, innovacion pedagogica, etc.

v Disefio de intervenciones: Planificar acciones especificas (formacion, redes de
colaboracion, revision de politicas) alineadas con los objetivos.

v Mapeo de supuestos: Clarificar las hipotesis sobre como las acciones provocaran
cambios en la cultura y organizacion.

v' Monitoreo y evaluacion: Seguimiento de los avances, ajustes en las

intervenciones y medicion del impacto en los resultados docentes y escolares.

Al comprender y modificar la cultura y estructura organizacional, se crean entornos
propicios para la innovacion pedagogica, el aprendizaje colaborativo y el desarrollo
profesional continuo, lo que eventualmente mejora los resultados de aprendizaje de

los estudiantes.

Las teorias del desempefio docente consideran multiples factores, desde la formacion y
motivacion hasta las condiciones laborales y el contexto institucional, todos los cuales
interactian para determinar la calidad de la ensefianza. La comprension de estas teorias
ayuda a disefar politicas educativas, programas de formacion y estrategias de apoyo que
contribuyan a mejorar el rendimiento docente y, en consecuencia, los resultados de los

estudiantes.

1.3.2.5. Las dimensiones del desempefio docente

49



Las dimensiones del desempefio docente son los aspectos o areas fundamentales que
permiten evaluar y comprender la efectividad y calidad del trabajo de los docentes en su
labor educativa. Aunque pueden variar segin contextos y enfoques pedagdgicos,

comunmente se consideran las siguientes dimensiones.

1.3.2.5.1. Dimension pedagdgica:

La dimension pedagogica se refiere al aspecto relacionado con la ensefianza, el
aprendizaje y la formacion de los individuos. Incluye los métodos, estrategias,
recursos y enfoques utilizados para facilitar el proceso educativo, asi como la
interaccion entre docentes y estudiantes. Esta dimension busca promover el
desarrollo integral, critico y reflexivo de los aprendices, adaptindose a sus
necesidades y contextos especificos. Ademas, implica la planificacion de actividades,
la evaluacion del aprendizaje y la creacion de un ambiente propicio para el

crecimiento cognitivo, emocional y social.

1.3.2.5.2. Dimension comunicativa:

Se refiere a la capacidad y la importancia de la comunicacion en diferentes contextos,
especialmente en el proceso de ensefanza-aprendizaje. Esta dimension abarca las
habilidades, conocimientos y actitudes relacionadas con la transmision y recepcion
de mensajes, asi como la interaccion efectiva entre los interlocutores.

En el ambito educativo, la dimension comunicativa implica que los estudiantes no
solo aprendan contenidos especificos, sino que también desarrollen habilidades para
expresarse con claridad, comprender a otros, argumentar, preguntar y escuchar
activamente. Ademas, fomenta la competencia para utilizar diferentes medios y
recursos de comunicacion, adaptandose a diversos contextos y audiencias. En
resumen, la dimensidn comunicativa es fundamental para potenciar la interaccion
social, promover el aprendizaje significativo y facilitar la participacion activa en

diferentes ambitos sociales y culturales.

1.3.2.5.3. Dimension de gestion y organizacion:

La dimension de gestion y organizacion docente se refiere a los aspectos relacionados

con la planificacion, coordinacion, supervision y evaluaciéon de las actividades
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educativas, asi como a la estructura y el funcionamiento de los procesos docentes en
un centro educativo. Esta dimension abarca elementos clave como la distribucion de
tareas, la asignacion de recursos, el disefio de horarios, la implementacion de
estrategias pedagdgicas y la gestion del equipo docente para garantizar un entorno

de aprendizaje efectivo y organizado.

» Planificacion Académica y Curricular: Diseflo y organizacion de los
programas educativos, objetivos de aprendizaje y metodologias pedagdgicas.

» Gestion de Recursos: Administracion eficiente de materiales, tecnologia,
infraestructura y personal docente.

» Coordinacién y Supervision: Supervision del trabajo docente, coordinacion
entre profesores y departamentos, y seguimiento de los procesos de
enseflanzaaprendizaje.

» Organizacion del Tiempo y Espacios: Elaboracion de horarios, distribucion de
aulas y utilizacion de espacios para optimizar el proceso educativo.

» Evaluacion y Retroalimentacion: Sistemas de evaluacion del desempefio
docente y del progreso de los estudiantes, y la implementacion de mejoras
basadas en estos datos.

» Liderazgo y Trabajo en Equipo: Fomento de un liderazgo efectivo y la

colaboracion entre docentes para fortalecer la comunidad educativa.

Esta dimension es fundamental para crear un ambiente escolar ordenado, eficiente y

centrado en la mejora continua de la calidad educativa.

1.3.2.5.4. Dimension ética y profesional:

La dimension ética y profesional docente es fundamental para garantizar una
educacion de calidad y formar ciudadanos responsables y comprometidos con la
sociedad. A continuacidn, se presenta un analisis de ambos aspectos
% Dimension ética del docente:

v Responsabilidad moral: El docente actia como ejemplo de integridad,

honestidad y respeto, promoviendo valores en sus estudiantes.
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v

Compromiso con la formacién integral: Busca el desarrollo arménico de sus
alumnos, atendiendo a sus necesidades individuales y promoviendo la igualdad
de oportunidades.

Respeto y empatia: Fomenta un ambiente de respeto mutuo, tolerancia y
comprension en el aula.

Confidencialidad: Protege la privacidad de los estudiantes y mantiene la
confidencialidad de la informacion personal y académica.

Compromiso social: Reconoce su papel en la transformacion social y en la

construccion de una comunidad educativa democratica y participativa.

» Dimension profesional del docente:

Formacion continua: Mantiene actualizado su conocimiento pedagogico,
disciplinar y €tico para mejorar sus practicas docentes.

Competencia pedagégica: Disefia e implementa estrategias de ensefianza
efectivas, adaptadas a las caracteristicas y necesidades de sus estudiantes.
Evaluacion y retroalimentacion: Realiza evaluaciones justas y constructivas
que favorecen el aprendizaje y el crecimiento de los alumnos.

Trabajo colaborativo: Participa en comunidades de aprendizaje,
compartiendo experiencias y enriqueciendo su practica profesional.
Compromiso con la calidad educativa: Busca constantemente mejorar los
procesos educativos y los resultados del aprendizaje, promoviendo Ia

innovacién y la reflexion critica.

La integracion de la ética y la profesionalidad en la labor docente asegura una préctica

basada en principios morales s6lidos y en competencias profesionales que benefician

tanto a los estudiantes como a la comunidad educativa en general. Esto contribuye a

formar individuos éticos, criticos y capaces de afrontar los desafios sociales y

laborales del siglo XXI.

1.3.2.5.5. Dimension de desarrollo personal y continuo:

La dimensién de desarrollo personal y continuo docente hace referencia a la

importancia de que los docentes sean actores activos en su propio proceso de

crecimiento profesional y personal. Esta dimension reconoce que la calidad educativa
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no solo depende de conocimientos y habilidades técnicas, sino también del
compromiso del docente con su formacion permanente, la reflexion sobre su practica,
y el desarrollo de competencias socioemocionales que le permitan adaptarse a los

cambios y desafios del entorno educativo.

% Componentes principales de esta dimension incluyen

v Formacion continua: Participacion en cursos, talleres, seminarios, y otras
actividades de actualizacion profesional para mejorar sus conocimientos y
habilidades pedagogicas.

v Autorreflexion y autoevaluacion: Evaluar regularmente su practica docente
para identificar areas de mejora y fortalecer sus competencias.

v Desarrollo de habilidades socioemocionales: Fomentar la empatia, la gestion
emocional, la resiliencia y habilidades de comunicacion para mejorar su
interaccion con estudiantes, colegas y la comunidad educativa.

v Crecimiento personal: Promover el bienestar, la motivacion y la autoestima
del docente, entendiendo que su desarrollo personal incide directamente en su
desempefio profesional.

v Investigacion y innovacion: Participar en actividades de investigacion
educativa y experimentar con nuevas metodologias para enriquecer su practica

pedagogica.

< Importancia:

Este enfoque contribuye a la formacion de docentes mas reflexivos, motivados y
comprometidos, lo cual impacta positivamente en la calidad de la ensefianza y en
el aprendizaje de los estudiantes. Ademads, favorece la adaptacion a los cambios
sociales, tecnoldgicos 'y culturales, promoviendo un proceso de
ensefanzaaprendizaje mas dindmico y significativo, la dimension de desarrollo
personal y continuo docente es fundamental para garantizar una practica educativa
actualizada, ética y comprometida con el crecimiento integral tanto del docente

como de sus estudiantes.

1.3.2.5.6. Dimension de relacion con la comunidad:
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La dimension de desarrollo personal y continuo docente hace referencia a la
importancia de que los docentes sean actores activos en su propio proceso de
crecimiento profesional y personal. Esta dimension reconoce que la calidad
educativa no solo depende de conocimientos y habilidades técnicas, sino también del
compromiso del docente con su formacion permanente, la reflexion sobre su practica,
y el desarrollo de competencias socioemocionales que le permitan adaptarse a los
cambios y desafios del entorno educativo.

% Componentes principales de esta dimension incluyen:

v" Formacion continua: Participacion en cursos, talleres, seminarios, y otras
actividades de actualizacion profesional para mejorar sus conocimientos y
habilidades pedagogicas.

v Autoreflexion y autoevaluacion: Evaluar regularmente su practica docente
para identificar areas de mejora y fortalecer sus competencias.

v Desarrollo de habilidades socioemocionales: Fomentar la empatia, la gestion
emocional, la resiliencia y habilidades de comunicacién para mejorar su
interaccion con estudiantes, colegas y la comunidad educativa.

v Crecimiento personal: Promover el bienestar, la motivacion y la autoestima
del docente, entendiendo que su desarrollo personal incide directamente en su
desempefio profesional.

v Investigacion y innovacion: Participar en actividades de investigacion
educativa y experimentar con nuevas metodologias para enriquecer su practica
pedagogica.

+ Importancia:

Este enfoque contribuye a la formacion de docentes mas reflexivos, motivados y
comprometidos, lo cual impacta positivamente en la calidad de la ensefianza y en el
aprendizaje de los estudiantes. Ademas, favorece la adaptacion a los cambios
sociales,  tecnologicos 'y culturales, promoviendo un proceso de

ensenanzaaprendizaje mas dindmico y significativo.
Estas dimensiones proporcionan un marco integral para evaluar el desempeno docente,

promoviendo una ensefianza de calidad que favorezca el aprendizaje y el desarrollo

integral de los estudiantes.
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1.3.2.6. Indicadores del desempeiio docente
Los indicadores de desempefio docente son herramientas que permiten evaluar y medir
la calidad y efectividad de la labor educativa que realiza un profesor. Estos indicadores
facilitan la identificacion de fortalezas y areas de mejora, contribuyendo al desarrollo
profesional y a la mejora continua del proceso educativo. Aqui algunos de los

principales indicadores de desempefio docente

1.3.2.6.1. Indicadores de la dimension pedagogica

Los indicadores de la dimension pedagogica son herramientas que permiten evaluar
y monitorear la calidad y efectividad de los procesos de ensefianza y aprendizaje en
una institucion educativa. A continuacion, se presentan algunos de los principales

indicadores en esta dimension

» Disefio Curricular:
+ Claridad y coherencia del curriculo.
+ Inclusion de competencias y habilidades relevantes.
+ Actualizacion de los contenidos académicos.
» Planificacion de la Ensefianza:
+ Elaboracion de planes de clase detallados.
+ Diversidad de estrategias metodoldgicas utilizadas.
+ Adecuacion de las actividades a los objetivos de aprendizaje.
» Metodologias de Ensefianza:
+ Uso de metodologias activas y participativas.
+ Incorporacion de recursos tecnologicos y didéacticos.
+ Innovacioén en las practicas pedagogicas.
» Formacion y Capacitacién Docente:
« Participacion en programas de actualizacion profesional.
+ Implementacion de conocimientos adquiridos en las clases.
« Reflexion y mejora continua en la practica docente.
» Evaluaciéon del Aprendizaje:

« Diversidad de instrumentos de evaluacion utilizados.
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+ Retroalimentacidon oportuna y constructiva.
+ Alineacion entre evaluacion y objetivos de aprendizaje.

» Clima y Ambiente de Aprendizaje:
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Promocioén de un entorno inclusivo y respetuoso.

+  Motivacion y compromiso de los estudiantes.

+ Participacion activa en las actividades académicas.
» Resultados de Aprendizaje:

+ Nivel de logro de los objetivos establecidos.

« Rendimiento académico de los estudiantes.

+ Desarrollo de habilidades y competencias.
» Innovacion Pedagégica:

« Implementacion de nuevas practicas educativas.

+ Uso de metodologias interactivas y colaborativas.

+ Incorporacion de tecnologias emergentes en la ensefianza.

Estos indicadores permiten a las instituciones educativas identificar fortalezas y
areas de mejora en sus procesos pedagogicos, promoviendo asi una educacion de

calidad centrada en el aprendizaje de los estudiantes.

1.3.2.6.2. Indicadores de la Dimension comunicativa

Los indicadores de la Dimension Comunicativa evalian la capacidad de una
persona para expresarse y comprender mensajes en diferentes contextos. Estos
indicadores pueden variar segiin el nivel de desarrollo y el contexto, pero en general
incluyen
» Comprension auditiva:

+ Capacidad para entender instrucciones orales sencillas y complejas.

+ Reconocimiento de ideas principales y detalles en mensajes orales.

« Seguimiento de conversaciones y narraciones.
> Expresion oral:

+ Capacidad para expresar ideas, sentimientos y experiencias de forma clara y

coherente.

+ Uso adecuado del vocabulario y la pronunciacion.

« Participacion en didlogos y debates.
» Comprension de lectura:

- Entender el significado de textos escritos, instrucciones y mensajes.
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a
 Identificacion de ideas principales y detalles relevantes.
Inferencias y deducciones a partir del contenido.

» Expresion escrita:
« Redaccion de textos coherentes y organizados.
« Uso correcto de la ortografia, gramatica y puntuacion.
« Adaptacion del estilo y registro segun el propdsito comunicativo.
» Interaccion comunicativa:
« Capacidad para iniciar, mantener y cerrar intercambios comunicativos.
« Uso de turnos y habilidades de escucha activa.

« Adecuacion del lenguaje a diferentes contextos sociales y culturales.

Estos indicadores permiten evaluar y orientar el desarrollo de las habilidades

comunicativas en diferentes niveles educativos y contextos de aprendizaje.

1.3.2.6.3. Indicadores de la dimension de gestion y organizacion
Los indicadores de la Dimension de gestion y organizacion docente son
herramientas que permiten evaluar como se planifica, coordina y desarrolla la labor
educativa en una institucion. A continuacion, se presentan algunos ejemplos de
indicadores relevantes en esta dimension: » Planificacion y programacion
docente:
« Porcentaje de docentes que elaboran y cumplen con planificaciones de clases
semanales o mensuales.
- Existencia de un calendario de actividades y reuniones pedagdgicas definido
y respetado.
» Organizacion del tiempo y recursos:
« Uso efectivo del tiempo de clase segun lo establecido en los horarios
institucionales.
« Disponibilidad y uso adecuado de recursos didacticos y tecnoldgicos para la
ensenanza.
> Desarrollo profesional docente:
« Porcentaje de docentes que participan en programas de formacion continua y

capacitacion.
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a
«  Numero de actividades de perfeccionamiento profesional realizadas en un

periodo determinado.
» Gestion de evaluacién y seguimiento:
Implementacion de sistemas de evaluacion del desempeiio docente.
0 Uso de instrumentos de seguimiento y retroalimentacion para mejorar la
practica pedagogica.
» Trabajo en equipo y colaboracién:
« Frecuencia y calidad de reuniones de coordinacion entre docentes y con otros
actores educativos.
« Participacion de los docentes en comunidades de aprendizaje o redes de
colaboracion.
» Liderazgo y gestion institucional:
« Grado de apoyo y acompafiamiento del equipo directivo en la organizacion
del trabajo docente.
- Existencia de planes de mejora institucional que incluyen la gestion docente
como eje central.
Estos indicadores permiten identificar fortalezas y areas de mejora en la gestion y
organizacion del trabajo docente, contribuyendo a mejorar la calidad educativa en

la institucion.

1.3.2.6.4. Indicadores de la dimension ética y profesional

Los indicadores de la dimension ética y profesional docente son criterios que
permiten evaluar y fortalecer las competencias relacionadas con la ética, la
integridad, el compromiso y la profesionalidad en la labor docente. A continuacion,
se presentan algunos de los principales indicadores en esta dimension:
» Compromiso con la formacion integral de los estudiantes

+  Promueve el desarrollo académico, social y emocional de los alumnos.

«  Fomenta valores como respeto, responsabilidad y honestidad en el aula.
» Actuacion ética y responsable

« Demuestra integridad y coherencia entre sus valores y acciones.

« Respeta la diversidad y promueve un ambiente inclusivo y equitativo.

» Actualizacion y perfeccionamiento profesional
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« Participa en actividades de formacion continua y actualizacion pedagogica.
- Integra nuevos enfoques, metodologias y tecnologias en su practica docente.
> Respeto por la normativa y principios institucionales
Cumple con las normas, reglamentos y cédigos de conducta establecidos por
la institucion educativa.
0 Promueve el cumplimiento de normas éticas en su entorno laboral.
» Compromiso con la calidad educativa
« Busca mejorar continuamente sus practicas docentes.
« Evalua y reflexiona sobre su desempefio para ofrecer una ensefianza de
calidad.
> Relaciones éticas con la comunidad educativa
+ Mantiene una comunicacidén respetuosa y constructiva con estudiantes,
padres y colegas.
« Fomenta un clima de confianza y colaboracion.
» Responsabilidad social y compromiso con la comunidad
« Participa en actividades que contribuyen al bienestar de la comunidad
educativa y social.
« Promueve valores ciudadanos y éticos en sus estudiantes.
» Confidencialidad y respeto por la privacidad
« Protege la informacion personal y académica de los estudiantes y colegas.
« Actua con discrecion en situaciones que requieren confidencialidad.
Estos indicadores ayudan a garantizar que la practica docente no solo sea efectiva
en términos pedagodgicos, sino también ética y profesional, promoviendo un
ambiente de respeto, inclusidon y compromiso con la formaciéon de ciudadanos

responsables.

1.3.2.6.5. Indicadores de La dimension de desarrollo personal y continuo La
dimension de desarrollo personal y continuo docente se refiere a las acciones y
procesos que permiten a los docentes mejorar sus competencias, conocimientos y
habilidades a lo largo de su carrera, favoreciendo asi una mejora en la calidad

educativa. Algunos indicadores clave para esta dimension pueden incluir:
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» Participacion en programas de formacion y capacitacién: Numero y

porcentaje de docentes que participan en cursos, talleres, diplomados o
seminarios de actualizacion profesional.

» Actualizacién académica: Numero de docentes que realizan estudios de
posgrado, especializaciones o cursos de perfeccionamiento relacionados con

su area de ensefanza.
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» Asistencia a congresos y jornadas académicas: Frecuencia con la que los
docentes asisten a eventos académicos que enriquecen sus conocimientos y
habilidades pedagogicas.

> Desarrollo de competencias pedagégicas y tecnologicas: Evaluacion de
habilidades en nuevas metodologias de ensefianza y uso de tecnologias
educativas.

» Participacion en comunidades de aprendizaje: Integracion y contribucion
en redes o comunidades profesionales para el intercambio de buenas précticas
y conocimientos.

» Autoevaluacion y planificacion personal de desarrollo: Existencia de
planes de desarrollo personal, asi como la realizacion de autoevaluaciones
periodicas para identificar areas de mejora.

» Innovacion en la practica docente: Implementacion de nuevas estrategias
pedagogicas, proyectos o tecnologias en el aula.

» Reconocimientos y certificaciones profesionales: Obtencion de
certificaciones, premios o reconocimientos por su desarrollo profesional y
desempetio docente.

» Reflexion y investigacion pedagogica: Participacion en proyectos de
investigacion educativa o reflexion sistematica sobre su practica docente.

» Mantenerse actualizado en normativas y politicas educativas:
Conocimiento y cumplimiento de los cambios en el marco legal y normativo
que rige la educacion.

Estos indicadores permiten evaluar el compromiso, la participacion y el crecimiento

profesional de los docentes en su proceso de desarrollo personal y continuo,

contribuyendo a la mejora de la calidad educativa.

1.3.2.6.6. Indicadores de la dimension de relacion con la comunidad

Los indicadores de la Dimension de relacion con la comunidad docente permiten
evaluar como se establecen y mantienen las interacciones, comunicaciones y
colaboraciones entre los docentes dentro de una institucion educativa. Estos

indicadores ayudan a identificar fortalezas y areas de mejora en la convivencia y
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colaboracion profesional. Algunos ejemplos de indicadores en esta dimension son:

» Frecuencia de reuniones entre docentes: Numero de encuentros formales e

informales en un periodo determinado.

>

Participacion en actividades colaborativas: Grado en que los docentes
participan en proyectos conjuntos, comités o grupos de trabajo.

Calidad de la comunicacion entre docentes: Percepcion de claridad, apertura y
respeto en las interacciones.

Nivel de apoyo mutuo: Existencia de practicas de ayuda y asesoramiento
entre colegas.

Clima laboral: Percepcion general de satisfaccion, confianza y camaraderia en
la comunidad docente.

Capacitacion y desarrollo conjunto: Oportunidades de formacion y
aprendizaje compartido.

Resolucion de conflictos: Mecanismos y efectividad en la gestion de
desacuerdos o problemas entre docentes.

Participacion en decisiones institucionales: Grado en que los docentes son
consultados e involucrados en procesos de toma de decisiones.

Intercambio de buenas practicas: Frecuencia y calidad del intercambio de
estrategias pedagdgicas y experiencias.

Percepcion de apoyo institucional: Como los docentes perciben el respaldo y
reconocimiento de la direccidon o administracion en sus relaciones
profesionales. Estos indicadores pueden ser medidos mediante encuestas,
entrevistas, observaciones o registros administrativos para obtener una vision

integral de la relacion con la comunidad docente.
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1.4.

Operacionalizacion de variables

tabla 1

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
Los primeros enfoques sobre el clima | Clima organizacional: Es el
organizacional se centraban principalmente | conjunto de  percepciones
en las caracteristicas estructurales y compartidas ,por,l,os mle“blbros de
organizativas, dandole prioridad a los Z;iien?;ganléf;f; Sour: 22
factores del entorno. Mas adelante, surgieron . > 1
definici , ‘i fasi ) manifiestan a través de factores
efiniciones que ponian mayor énfasis enlas | como  la  comunicacion, el v Satisfaccién laboral:
percepciones 'y aspectos cognitivos de 10s | liderazgo, la motivacién, Ila v Combromiso
individuos, considerando que los factores | colaboracién y el reconocimiento. | Comunicacion p. .
ersonales también juegan un papel clave. | Se mide a través de encuestas, organizacional:
p Jueg pap
Una tercera perspectiva conceptual entiende | entrevistas y observaciones que ) v Clima de i
el clima organizacional como un conjunto de | €valian  aspectos  como la | v Liderazgo comunicacion: Médulo 1
; tisfaccion laboral el ’
percepciones generales que surgen de la | $2 ; ’ v Relaci
: o compromiso, la confianza en la . Relaciones .
interaccion entre las personas y su entorno | . . > v’ Relaciones . Moédulo 2
laboral. En este sentido. el clima se refleia en direccidn, la claridad en los roles y . 1 interpersonales:
’ - S i ) las expectativas, asi como la Interpersonales v Rotacién de personal:
Cli como la organizacion se relaciona con sus | calidad de las  relaciones v Ab .
1ma miembros y con el entorno, y para cada | interpersonales. Esta definicion sentee1smo: Médulo 3
organizacional | persona dentro de la organizacion, esto se | enfatiza la importancia de las v o v’ Percepcion  de
traduce en un conjunto de actitudes y | percepciones individuales 'y Reconocimiento y liderazgo:
expectativas sobre cémo funciona la | colectivas, y sugiere que el clima | recompensas v Nivel de Médulo 4
organizacion y como sus acciones se organizacional puede ser evaluado rés laboral
. jante i i estrés laboral:
relacionan con los resultados. Fuente; med1antet1.rf£strumen1;os eslpemﬁtcos / Mentificacis |
. 2q=cli que cuantifiquen €stos €lementos, entificacion con la i
https://www.google.com.pe/search?q=clima Médulo 5

+organizaciona

permitiendo asi a la organizacion
identificar areas de mejora y
desarrollar estrategias efectivas
para optimizar su ambiente de
trabajo. Fuente ;

https://www.google.com.pe/searc

h?g=clima-+torganizaciona

v' Seguridad y
confianza

organizacion:
v Clima de innovacion y
apertura al cambio:



https://www.google.com.pe/search?q=clima+organizaciona
https://www.google.com.pe/search?q=clima+organizaciona
https://www.google.com.pe/search?q=clima+organizaciona

tabla 2
Variable Definicion conceptual Definicién operacional dimensiones indicadores instrumento
El desempefio docente se entiende como el conjunto | La definicion operacional de Disefio Curricular
. L L "desempefio docente" se refiere a la Planificacion de la Ensefianza
de acciones y practicas que forman parte del ejercicio . , Metodologias de Ensefianza
manera en que se mide y evalia la . o
. L. . . . . , . Formacion y Capacitacion Docente
profesional del maestro. Este concepto depende de | efectividad y calidad del trabajo de un | Dimension pedagogica | . - .. ", Aprendizaje
, , . docente en el contexto educativo. Esta Resultados de Aprendizaje
como se define y evalta, pudiendo ser bueno o malo, ., . . .
definicion  puede  incluir  varios
aunque generalmente se asocia con practicas positivas | indicadores y criterios especificos que ol .
it b tifi 1 Comprension auditiva
~ - ermitan observar cuantificar e 6
y esperadas en la ensefianza. El buen desempefio p S M . . Expresion oral
desempefio de un profesor. Algunos Dimension Comprension de lectura
implica poner en juego habilidades profesionales, | aspectos que podrian incluirse en esta comunicativa Expresion escrita
. - . definicion son:
compromiso personal y responsabilidad social para . < o .
o . . - Planificacion y organizacion de clases: Planificacion y programacion
influir en la formacion de los estudiantes, participaren | Estrategias de ensefianza docente A
;2 : Interaccion con los estudiantes: Organizaci6n del tiempo y recursos
la gestion educativa, promover una cultura . L : Gestion de evaluacion y seguimiento
d " la institucié invol Evaluacion del aprendizaje Trabajo en equipo y colaboracién
emocratica en la institucion e involucrarse en | pecayrrollg profesional Dimensién de gestién
politicas educativas que impulsen aprendizajes y | Resultados de aprendizaje y organizacion Compromiso con la formacién
competencias para la vida. Colaboragl(l)rn y traba.jo en equipo thegra! de los estudiantes o
D > Esta definicion operacional puede variar ctuacion ética y responsable .
esempeno . . . , . Compromiso con la  calidad Ficha de
Fuente:ttps://www.comie.org.mx/congreso/memori | segiin el contexto educativo, los ducati .y
docente educativa observacion

aelectronica/v14/doc/2657.pdf

estandares establecidos por instituciones
educativas o sistemas de evaluacion
especificos. En resumen, el desempeiio
docente se puede definir y evaluar a
través de una combinacion de
indicadores que reflejen la efectividad
del docente en su labor educativa.
Fuente:
ttps://www.comie.org.mx/congreso/m
emoriaelectronica/vl14/doc/2657.pdf

Dimensién ética y
profesional:

Dimension de
desarrollo personal y
continuo:

Relaciones éticas con la comunidad
educativa

Confidencialidad y respeto por la
privacidad

Actualizacion académica
Participacion en comunidades de
aprendizaje:
Autoevaluacion  y
personal de desarrollo
Innovacion en la practica docente
Reflexion y investigacion
pedagogica

planificacion

Frecuencia de reuniones
entre docentes
Participacion en
colaborativas
Nivel de apoyo mutuo
Capacitacion y desarrollo conjunto:
Resolucion de conflictos
Participacion en

actividades

decisiones
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Dimension de relacion
con la comunidad:

institucionales
Intercambio de buenas practicas
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1.5. Hipotesis

Si se propone un “Programa de clima organizacional” sustentado en las
teorias cientificas del clima organizacional y del desempefio docente, entonces se
mejoraria el desempefio docente en Institucion Educativa Mixta San Esteban

Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco 2024
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CAPITULO II. Diseiio metodolégico.

2.1. Tipo de Investigacion

La intencion de este trabajo de investigacion es una investigacion cientifica, de campo,

propositiva, e individual.

2.2. Método de investigacion

En nuestra investigacion manejamos métodos tedricos observacionales que valieron para
aprobar la hipotesis en 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban

Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco 2024

2.1. Disefio de investigacion Esquema N2 1

/

Leyenda:

Re : Andlisis del contexto
: Saberes hipotéticos o patrones tedricos
: Propuesta

Rc : Contexto cambiado

Poblacion: La poblacion esta conformada por 20 maestros del Centro Educativo Mixta

San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Muestra: La muestra de estudio es de 20 maestros del Centro Educativo Mixta San

Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro
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Técnicas e instrumentos, Técnica de recoleccion de datos se empled la observacion
para evaluar el nivel de desempeino docente en el Centro Educativo Mixta San Esteban

Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Estrategia de registro de analisis.

Técnicas de Gabinete

Se empleo bibliografia, resimenes, comentarios y archivos de texto para sistematizar el

marco tedrico del estudio.

Técnica de Campo

Empleamos una variedad de herramientas para recopilar informacién sobre las variables

en estudio, entre otras la ficha de observacion se aplicod sin mayores dificultades.

Tabla 3
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Capitulo 11T

3.1 Resultados. Ficha de observacion

Criterios
N Di . Total
0 imensiones Siempre A veces Nunca
ni [% [ni [% [ni [% [ni |%
Dimension pedagégica
01 Tiene claro la inclusion de competencias y habilidades o2l 10los!l 15115175 2 | 100
relevantes.
0 Pr.e.senta diversidad de estrategias metodologicas o1 losloxl 10! 17! 38|20 100
utilizadas.
03 | Hace uso de metodologias activas y participativas 02 | 10 | 02 | 10 | 16 20 | 100
04 | Usa metodologias interactivas y colaborativas. 02 | 10 | 03 | 15 | 15 | 75 | 20 | 100
05 Mant¥ene el buen rendimiento académico de los ol 10lolis!is! 75! 2 | 100
estudiantes
Dimension comunicativa
06 Demuestra 'tener capac1de}d para entender instrucciones 03l 15103l 15114170 2 | 100
orales sencillas y complejas
07 Tlene' capamdad para expresar ideas, sentimientos y 2l 10lozl15! 15! 751 2 | 100
experiencias de forma clara y coherente
08 | Hace Inferencias y deducciones a partir de contenidos. | 02 | 10 | 02 | 10 | 16 | 80 | 20 | 100
09 T1ene capac1dad para  iniciar, mantener y cerrar ol 1wlolis!is! 7|2 | 100
intercambios comunicativos
10 Adecua el lenguaje a diferentes contextos sociales y o3l 15103l 151141l 70 ! 2 | 100
culturales.
Dimension de gestion y organizacion
11 | Los docentes elaboran y cumplen con planificaciones de o3l 1sloli1olis! 7! 210
clases semanales o mensuales
12 | Hace uso efectivo dgl t.1em.p0 .de clase segun lo o2l 1oloslis!is! 75! 2 | 100
establecido en los horarios institucionales.
13 | Los -docentes pa.rt1c.11’oan en programas de formacion ot los o2l 10!l 171 85! 201100
continua y capacitacion.
14 | Las reuniones entre docentes y con otros actores
. . 02 | 10 | 03 | 15 | 15 | 75 | 20 | 100
educativos son frecuentes y de calidad
15 Prop(,)ne planes de mejora institucional que incluyen la 2l 1wlozlis!is!| s 2 |10
gestion docente como eje central.
Dimension ética y profesional
16 | Promueve el desarrollo académico, social y emocional ot los o2l 10!l 171 85| 20100
de los alumnos.
17 Respej[a la dlversul.ad y promueve un ambiente o2l 10loz!l 151151 75| 20 | 100
inclusivo y equitativo.
18 | Integra nuevos enfoques, metodologias y tecnologias en
L 02 | 10 | 03 | 15 | 15 | 75 | 20 | 100
su practica docente.
19 | Promueve el cumplimiento de normas éticas en su
03 | 15|02 | 10 | 15 | 75 | 20 | 100
entorno laboral.
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20 | Evalua y~ reflexiona .sobre su desempefio para ofrecer o2l 10loz!l 15115175 20 | 100

una ensefianza de calidad.
Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro
Criterios
N Di . Total
0 Imensiones Siempre A veces Nunca
ni [% |ni [% [ni [% [ni [%
Dimension de desarrollo personal y continuo

1 Los dc.)cen'tes partlclpap en f:ursos, ta.lleres, diplomados o2l 10los!l 15115175 2 | 100
o seminarios de actualizacion profesional.
Los docentes realizan estudios de posgrado,

22 | especializaciones o cursos de perfeccionamiento | 01 | 05 | 02 | 10 | 17 | 8 | 20 | 100
relacionados con su area de ensefianza.
Aplican la evaluacion de habilidades en nuevas

23 | metodologias de ensefianza y uso de tecnologias | 02 | 10 | 02 | 10 | 16 | 80 | 20 | 100
educativas.
Tienen planes de desarrollo personal, asi como la

24 | realizacion de autoevaluaciones periodicas para 02 | 10 | O3 | 15 | 15 | 75 | 20 | 100
identificar areas de mejora.

25 Partlcu’)a (?n pr(’)}fectos de 1nve,st1.gac1on educativa o 02 10 | 03 15 15 75 20 | 100
reflexion sistematica sobre su practica docente.

Dimension de relacion con la comunidad:

2 Mantlepe encuent.ros formale§ e 1nformgles con la o3l 15103l 15114170 2 | 100
comunidad educativa en un periodo determinado.

27 part1c'1pa en proyectos conjuntos, comités o grupos de ol 1olozlis!is! 75! 2 |100
trabajo.

28 | practica la ayuda y asesoramiento entre colegas 02 | 10 | 02 | 10 | 16 | 80 | 20 | 100

29 perc%b-en el .r?spaldo y recopommwnto Qe la direccién o 2l 1wlozlis!is!| 75! 2 | 100
administracion en sus relaciones profesionales.

30 Practl-ca e? intercambio de estrategias pedagogicas y 3115103l 15! 14! 701 2 | 100
experiencias

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro
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Capitulo IV Discusion de resultados
4.1. Analisis
Luego de aplicada la ficha de observacion, registramos los siguientes resultados:

Dimension pedagogica

Total

Criterios
No Dimensiones Siempre A veces Nunca
ni [% |ni [% |[ni |[% [ni

| %

Dimension pedagégica

01 Tiene claro la inclusion de competencias y habilidades o2l 10loz!l1s!i1s5! 75! 2 | 100
relevantes.

02 Pr'e'senta diversidad de estrategias metodologicas o1 los o2l 10!l 171 85! 20100
utilizadas.

03 | Hace uso de metodologias activas y participativas 02 | 10 | 02 | 10 | 16 20 | 100

04 | Usa metodologias interactivas y colaborativas. 02 | 10 | 03 | 15 | 15 | 75 | 20 | 100

05 Mant?ene el buen rendimiento académico de los ol 10loslis!is5! 75! 2 |100
estudiantes

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Dimension pedagogica

Sobre si tiene claro la inclusidon de competencias y habilidades relevantes, dos estudiantes
registran que siempre tiene claro la inclusion de competencias, tres estudiantes registran que
lo hace a veces, mientras que 15 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 75% registra que
nunca tiene claro la inclusidon de competencias y habilidades relevantes

tiene claro la inclusion de competencias y
habilidades relevantes

10% my
A siempre
/ B 3 veces
nunca

Cuando se analiza los resultados de Presenta diversidad de estrategias metodologicas
utilizadas, el 5% registra que siempre presenta diversidad de estrategias, el 10% registran que
lo hacen a veces y 17 de los20 integrantes dela muestra o sea el 85% registra que nunca
Presenta diversidad de estrategias metodologicas utilizadas.
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Presenta diversidad de estrategias metodologicas
utilizadas,

B siempre
B 35 veces
85%
nunca

Sobre si hace uso de metodologias activas y participativas, el 10% de la muestra, registra que
siempre usa metodologias activas, el mismo porcentaje registra que lo hace a veces, mientras
que 16 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 80% registran que nunca Sobre si hace
uso de metodologias activas y participativas

hace uso de metodologias activas y participativas

10% 10% -
siempre
- B 35 veces
nunca

Ante la pregunta usa metodologias interactivas y colaborativas, el 10% de los integrantes de
la muestra o sea 2 docentes registran que siempre usan metodologias interactivas, 3 docentes
o sea el 15% lo hacen a veces, mientras que el 75% o sea 15 de los 20 integrantes de la
muestra registran que nunca usa metodologias interactivas y colaborativas.

usa metodologias interactivas y
colaborativas

10%
15% B siempre
B 3 veces
v nunca

Mantiene el buen rendimiento académico de los estudiantes, el 10% de los integrantes de la
muestra registran que siempre mantienen el buen rendimiento, el 15% registra que lo hace a
veces mientras que 15 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 75% registra que nunca
mantiene el buen rendimiento académico de los estudiantes
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mantiene el buen rendimiento académico
de los estudiantes

| L_IPRY,
nunca

Dimension comunicativa

Criterios
N Di . Total
0 imensiones Siempre | A veces Nunca
ni [% |ni [% [ni [% [ni [%

Dimension comunicativa

06 Demuestra .tener capamde.ld para entender instrucciones 03115103l 15! 1al70]! 2 | 100
orales sencillas y complejas

07 Tlene' capamdad para expresar ideas, sentimientos y ol 1olos!lis!is! 75! 2 |100
experiencias de forma clara y coherente

08 | Hace Inferencias y deducciones a partir de contenidos. | 02 | 10 | 02 | 10 | 16 | 80 | 20 | 100

09 T1ene capamdad para  iniciar, mantener y cerrar 2l 10lozl15! 15! 751 2 | 100
intercambios comunicativos

10 Adecua el lenguaje a diferentes contextos sociales y 03115103l 15! 14! 701 2 | 100
culturales.

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Dimension comunicativa

Demuestra tener capacidad para entender instrucciones orales sencillas y complejas, el 15%
registra que siempre demuestra capacidad para entender instrucciones, el mismo porcentaje
registra que lo hace a veces y 14 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 70% registra que
nunca Demuestra tener capacidad para entender instrucciones orales sencillas y complejas

Demuestra tener capacidad para entender
instrucciones orales sencillas y complejas

B siempre

B 35 veces

nunca

Tiene capacidad para expresar ideas, sentimientos y experiencias de forma clara y coherente,
el 10% registra que tiene capacidad para expresar ideas, el 15% registra que a veces tiene
capacidad para expresar ideas, mientras que 15 de los 20 integrantes de la muestra o sea el
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75% registra que nunca tiene capacidad para expresar ideas, sentimientos y experiencias de
forma clara y coherente

tiene capacidad para expresar ideas, sentimientos
y experiencias de forma clara y coherente
10%

15% H siempre

B 35 veces
nunca

Hace Inferencias y deducciones a partir de contenidos, el 10% registra que siempre hace
inferencias, el mismo porcentaje registra que lo hace a veces, mientras que 16 de los 20

integrantes de la muestra o sea el 80% registra que nunca hace Inferencias y deducciones a
partir de contenidos

hace Inferencias y deducciones a partir de
contenidos

10%

10% B siempre

|
aveces
nunca

Tiene capacidad para iniciar, mantener y cerrar intercambios comunicativos, el 10% de los
integrantes de la muestra registran que siempre mantiene intercambios comunicativos, el
15% registra que lo hace a veces y 15 de los 20 integrantes de la muestra lo que corresponde

al 75% registra que nunca tiene capacidad para iniciar, mantener y cerrar intercambios
comunicativos

tiene capacidad para iniciar, mantener y cerrar
intercambios comunicativos

10%
15% B siempre

|
aveces
nunca

Adecua el lenguaje a diferentes contextos sociales y culturales, 3 docentes o sea 15% de la
muestra registran que siempre adecua el lenguaje a diferentes contextos, el mismo porcentaje
registra que lo hace a veces, mientras que 14 de los 20 integrantes de la muestra lo que
corresponde al 70% registra que nunca adecua el lenguaje a diferentes contextos
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Adecua el lenguaje a diferentes contextos sociales
y culturales

15% B siempre
15% B 3 veces

70% nunca

Dimension de gestion y organizacion

Criterios
N Di . Total
0 imensiones Siempre A veces Nunca
ni [% |ni [% [ni [% [ni [%
Dimension de gestion y organizacién

1 Los docentes elaboran y cumplen con planificaciones de o3l 1sloliolis!7!] 2 |100
clases semanales 0 mensuales

12 Hace uso efectivo de} t'1em'po 'de clase segun lo o2l 10loz!l1s!i1s5! 75! 2 | 100
establecido en los horarios institucionales.

13 Los 'docentes pgmcg)an en programas de formacion o1 los o2l 10!l 171 85! 20100
continua y capacitacion.

14 Las re?unlones entre docentes y con otros actores 02 10 | 03 15 15 75 20 | 100
educativos son frecuentes y de calidad

15 Prop(?ne planes de mejora institucional que incluyen la 2l 10lozl15! 15! 751 2 | 100
gestion docente como eje central.

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Los docentes elaboran y cumplen con planificaciones de clases semanales o mensuales 15%
de los integrantes de a muestra registran que siempre elaboran las clases semanales o
mensuales, el 10% registra que lo hacen a veces, y 15 de los 20 integrantes de la muestra lo
que corresponde al 75% registran que nunca Los docentes elaboran y cumplen con

T

planificaciones de clases semanales o mensuales

Los docentes elaboran y cumplen con

B siempre
B 3 veces

nunca

planificaciones de clases semanales o mensuales
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Hace uso efectivo del tiempo de clase segun lo establecido en los horarios institucionales, el
10% de la muestra registra que siempre lo hace, que lo hace a veces registra el 15% mientras
que 15 de los 20 integrantes de la muestra lo que equivale al 75%registran que nunca Hace
uso efectivo del tiempo de clase segun lo establecido en los horarios institucionales

10%
15% B siempre
B 3 veces
\ / nunca

Hace uso efectivo del tiempo de clase segun lo
establecido en los horarios institucionales

Los docentes participan en programas de formacion continua y capacitacion, el 5% de la
muestra registra que siempre participan en programas de formacion continua, el 10% registra

que lo hace a veces mientras que el 85% de los integrantes de la muestra o sea 17 de los 20
docentes

participan en programas de formacién continua y
capacitacion

10%
0,
2k B siempre

B 3 veces
85%
nunca

son frecuentes y de calidad Las reuniones entre docentes y con otros actores educativos, el
10% registra que siempre son frecuentes sus reuniones, que a veces son frecuentes registra

el 15% mientras que el 75% registra que nunca son frecuentes y de calidad Las reuniones
entre docentes y con otros actores educativos
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B siempre
B 3 veces

" hunca

son frecuentes y de calidad Las reuniones entre
docentes y con otros actores educativos

Propone planes de mejora institucional que incluyen la gestion docente como eje central el
10% de la muestra o sea 2 docentes registran que siempre proponen planes de mejora
institucional, el 15% registra que propone a veces, mientras que el 75% registra que nunca
propone

planes de

mejora

B siempre
B 3 veces

" nunca

institucional que incluyen la gestion docente como eje central

propone planes de mejora institucional que
incluyen la gestion docente como eje central

Dimension ética y profesional
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Criterios
N Di . Total
0 imensiones Siempre | A veces Nunca
ni % | ni % ni % | ni %
Dimension ética y profesional

16 Promueve el desarrollo académico, social y emocional o1 los 1 o2l 10!l 1713851 201100
de los alumnos.

17 Bespe.ta la dlve¥s1d'ad y promueve un ambiente 2l 10lo3l15! 15! 751 20 | 100
inclusivo y equitativo.

13 Integlrra nuevos enfoques, metodologias y tecnologias en o2l 10los!l 15115175 2 | 100
su practica docente.

19 Promueve el cumplimiento de normas éticas en su o3l 15lol10!li1s5!] 75! 2 | 100
entorno laboral.
Evalta y reflexiona sobre su desempefo para ofrecer

20 - . 02 | 10 | 03 | 15 | 15 | 75 | 20 | 100
una ensefianza de calidad.

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Promueve el desarrollo académico, social y emocional de los alumnos, el 5% registra que
siempre promueve el desarrollo académico social, el 10% registra que a veces promueve el
desarrollo académico, mientras que el 85% registra que nunca promueve el desarrollo
académico, social y emocional de los alumnos

promueve el desarrollo académico, social y

emocional de los alumnos

5% 10%
(]

B

B 3 veces

nunca

B siempre

Respeta la diversidad y promueve un ambiente inclusivo y equitativo, el 10% registra que

siempre respeta la diversidad, el 15% registra que a veces respeta la diversidad, mientras que

15 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 75% registran que nunca respeta la diversidad

y promueve un ambiente inclusivo y equitativo

Respeta la diversidad y promueve un ambiente

inclusivo y equitativo

10%
15%
\ /

nunca

B siempre

B 35 veces

Integra nuevos enfoques, metodologias y tecnologias en su practica docente, el 10% de los
integrantes de la muestra registran que siempre integran nuevos enfoques, el 15% registran
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que a veces lo hacen, mientras que 15 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 75%
registran que nunca integra nuevos enfoques, metodologias y tecnologias en su practica
docente

integra nuevos enfoques, metodologias y
tecnologias en su practica docente

10%
15% B siempre
M 3 veces
\ / nunca

Promueve el cumplimiento de normas éticas en su entorno laboral, el 15% registra que
siempre promueve el cumplimiento de normas, el 10% lo hace a veces mientras que de los
20 integrantes de la muestra 15, o sea el 75% registra que nunca promueve el cumplimiento
de normas éticas en su entorno laboral

entorno laboral

B siempre

B 3 veces

nunca

promueve el cumplimiento de normas éticas en su

Evalua y reflexiona sobre su desempefio para ofrecer una ensefianza de calidad, el 10%
registra que siempre lo hace. Que lo hace a veces registra el 15% mientras que el 75% registra
que nunca
evalua y
reflexiona sobre
su  desempefio
para ofrecer una
15% B siempre ~

ensefianza  de

| .
avess calidad

nunca

10%

evalla y reflexiona sobre su desempeiio para
ofrecer una ensenanza de calidad
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Dimension de desarrollo personal y continuo

Criterios
N Di . Total
0 Imensiones Siempre A veces Nunca
ni [% |ni [% [ni [% [ni [%

Dimension de desarrollo personal y continuo

Los docentes participan en cursos, talleres, diplomados

21 . . .
o seminarios de actualizacion profesional.

02 110 |03 | 15|15 | 75 | 20

100

Los docentes realizan estudios de posgrado,

relacionados con su area de ensefianza.

22 | especializaciones o cursos de perfeccionamiento | 01 | 05 | 02 | 10 | 17 | 85 | 20

100

Aplican la evaluacion de habilidades en nuevas

educativas.

23 | metodologias de ensefianza y uso de tecnologias | 02 | 10 | 02 | 10 | 16 | 80 | 20

100

Tienen planes de desarrollo personal, asi como la

identificar areas de mejora.

24 | realizacion de autoevaluaciones periodicas para 02 | 10 | O3 | 15 | 15 | 75 | 20

100

Participa en proyectos de investigacion educativa o

25 S e -
reflexion sistematica sobre su practica docente.

02 110 |03 | 15| 15| 75| 20

100

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Los docentes participan en cursos, talleres, diplomados o seminarios de actualizacion
profesional, el 10% delos integrantes de la muestra registran que siempre participan en
concursos, el 15%registraque a veces lo hacen, mientras que 15 de los 20 integrantes de la
muestra lo que equivale al 75% registran que nunca participan en cursos, talleres, diplomados
o seminarios de actualizacion profesional

participan en cursos, talleres, diplomados o
seminarios de actualizacion profesional

e 15% B siempre

B 35 veces

|
nunca

Los docentes realizan estudios de posgrado, especializaciones o cursos de perfeccionamiento
relacionados con su drea de ensefanza, el 5% registra que siempre realizan especializaciones,
el10% registra que a veces se capacitan, mientras que el 85% nunca realizan estudios de
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posgrado, especializaciones o cursos de perfeccionamiento relacionados con su area de
ensefianza

realizan estudios de posgrado, especializaciones o
cursos de perfeccionamiento relacionados con su
area de ensefianza

5o 10%
B siempre

B 3 veces

nunca

Aplican la evaluacion de habilidades en nuevas metodologias de ensefianza y uso de
tecnologias educativas, el 10% de los integrantes de la muestra registran que siempre aplica
la evaluacion de nuevas metodologias, el mismo porcentaje refiere que lo hace a veces el
80% de los integrantes de la muestra registran que nunca aplican la evaluacion de habilidades
en nuevas metodologias de ensefianza y uso de tecnologias educativas

aplican la evaluaciéon de habilidades en nuevas
metodologias de ensefanza y uso de tecnologias
educativas

B siempre
(]
a veces
nunca

Tienen planes de desarrollo personal, asi como la realizacion de autoevaluaciones periddicas
para identificar areas de mejora, 2 docentes o sea el 10% de la muestra refieren que siempre
tienen planes de desarrollo personal, el 15% de la muestra refiere que a veces tiene planes de
desarrollo personal, mientras que el 75% nunca tienen planes de desarrollo personal, asi como
la realizacion de autoevaluaciones periddicas para identificar areas de mejora,

10%
15% B siempre

' B 3 veces

nunca

tienen planes de desarrollo personal, asi como la
realizacion de autoevaluaciones periédicas para
identificar areas de mejora
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Participa en proyectos de investigacion educativa o reflexion sistematica sobre su practica
docente, el 10% registra que siempre lo hace, que lo hace a veces registra el 15%, mientras
que el 75% registra que nunca participa en proyectos de investigacion educativa o reflexion
sistematica sobre su practica docente

participa en proyectos de investigacion educativa
o reflexion sistematica sobre su practica docente

10%
15%

B siempre
M 3 veces
\ / nunca
Criterios
N Di . Total
0 imensiones Siempre A veces Nunca
ni [% |ni [% [ni [% [ni [%
Dimension pedagégica
%6 Mantlepe encuent.ros formale§ e mformgles con la 03115103l 15! 1al70]! 2 | 100
comunidad educativa en un periodo determinado.
27 partlc'lpa en proyectos conjuntos, comités o grupos de 02 10 | 03 15 15 75 20 | 100
trabajo.
28 | practica la ayuda y asesoramiento entre colegas 02 | 10 | 02 | 10 | 16 | 80 | 20 | 100
29 perC}b'en el .rcrespaldo y recor.lommlento (.1e la direccién o 2l 10loli1s!is! 751 2 | 100
administracion en sus relaciones profesionales.
30 Practl'ca e? intercambio de estrategias pedagogicas y 315103l 15! 14! 701 2 | 100
experiencias

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Dimension de relacion con la comunidad

Mantiene encuentros formales e informales con la comunidad educativa en un periodo

determinado, el 15% de los integrantes de la muestra registran que siempre mantiene

encuentros con la comunidad, el mismo porcentaje, registra que a veces mantiene reuniones,
14 de los 20 integrantes de la muestra o sea el 70% registra que nunca mantiene encuentros

formales e informales con la comunidad educativa en un periodo determinado
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mantiene encuentros formales e informales con la
comunidad educativa en un periodo determinado

B siempre
B 35 veces

nunca

participa en proyectos conjuntos, comités o grupos de trabajo, el 10% de la muestra registra
que siempre participa en proyectos conjuntos, el 15% registra que a veces lo hace, mientras
que el 75% registra que nunca participa en proyectos conjuntos, comités o grupos de trabajo

participa en proyectos conjuntos, comités o
grupos de trabajo

10%

15% B siempre
M 3 veces
()
\ / nunca

Practica la ayuda y asesoramiento entre colegas, el 10% registra que siempre practica la ayuda
entre colegas, el mismo porcentaje refiere que a veces lo hace, mientras que 16 de los 20

integrantes de la muestra o sea el 80% refiere que nunca practica la ayuda y asesoramiento
entre colegas

practica la ayuda y asesoramiento entre colegas

10% 10%
B siempre

B 3 veces
(]

nunca

percibe el respaldo y reconocimiento de la direccidn o administracion en sus relaciones
profesionales, el 10% de los integrantes de la muestra registran que siempre percibe el
respaldo de la direccion, el 15% refiere que a veces lo percibe, mientras que 15 de los 20
integrantes de la muestra o sea el 75%r registra que nunca percibe el respaldo y
reconocimiento de la direccién o administracion en sus relaciones profesionales
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Hay
nunca

percibe el respaldo y reconocimiento de la direccién o
administracion en sus relaciones profesionales

Practica el intercambio de estrategias pedagogicas y experiencias, el 15% de los integrantes
de la muestra o sea 3 docentes registran que siempre practica intercambio de estrategias y
experiencias, el mismo porcentaje registra que a veces lo hace, mientras que 14 docentes
delos 20 integrantes de la muestra o sea el 70% registran que nunca practica el intercambio
de estrategias pedagogicas y experiencias

practica el intercambio de estrategias pedagoégicas
y experiencias

B siempre
B 3 veces

nunca

Luego de haber analizado la informacion recogida en la aplicacion de la ficha de observacion,
podemos justificar la necesidad de presentar la propuesta dado que los resultados indican

que los estudiantes de la muestra tienen bajos niveles de los procesos reflexivos.

4.3. Propuesta.

Programa de clima organizacional para mejora el nivel de desmpefio docente en la
Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Region Cuzco 2024
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4.3.1. Presentacion

Ante la necesidad de mejorar los niveles de desempefio docente surge la propuesta de
Programa de clima organizacional para mejora el nivel de desmpefio docente en la
Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro
Region Cuzco 2024, que esta conformado por cinco modulos los mismos que contaran

en su estructura, habilidades, contenidos, actividades, métodos y los tiempos.

4.3.2. Fundamentacion

La fundamentacion del Programa de Clima Organizacional para mejorar el nivel de
desempefio docente se basa en la comprension de que el entorno laboral influye
significativamente en la motivacion, satisfaccion y productividad de los docentes, lo cual
a su vez impacta en la calidad educativa. El clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una institucion respecto a su ambiente
laboral, incluyendo aspectos como la comunicacion, el apoyo, la colaboracion, y la
cultura institucional. Un clima positivo fomenta la motivacién, el compromiso y el
bienestar, que son esenciales para un desempefio docente de alta calidad. Diversas
investigaciones indican que un buen clima organizacional estd correlacionado con
mayores niveles de satisfaccion laboral, compromiso y desempefio de los docentes.
Cuando los docentes perciben un entorno de respeto, reconocimiento y apoyo, se sienten
mas motivados a innovar, colaborar y mejorar sus practicas pedagogicas. Nuestra
propuesta se sustenta en la Teoria del bienestar laboral (Diener, 1984), quie sostiene que
el bienestar en el trabajo, influido por el clima, afecta la productividad y el rendimiento.
Modelo de liderazgo transformacional (Bass, 1985), afirma que un liderazgo que
fomenta un clima positivo puede inspirar a los docentes a alcanzar niveles superiores de
desempefio. Finalmente, en la Teoria del compromiso organizacional (Meyer y Allen,
1991), sostiene que un clima favorable fortalece el compromiso de los docentes con la
institucioén, promoviendo un desempefio mas dedicado y efectivo. La fundamentacion
del programa de clima organizacional para la mejora del desempefio docente surge de la
evidencia tedrica y empirica que sefiala que un entorno laboral positivo es clave para
potenciar las capacidades, motivaciones y satisfaccion de los docentes, logrando asi una

educacion de mayor calidad y un mejor rendimiento académico.
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4.3.3. Objetivos

4.3.3.1. General

Promover un entorno laboral positivo y colaborativo que favorezca el desarrollo
profesional, la motivacion y el bienestar de los docentes, con el fin de elevar la
calidad educativa y potenciar el rendimiento académico a través de practicas y
estrategias que fortalezcan la comunicacion, la participacion y la satisfaccion laboral
en la comunidad educativa mixta, San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque

provincia Paruro Region Cuzco 2024

4.3.3.2. Especificos

4.3.3.2.1. Fomentar un ambiente de trabajo positivo que impulse la motivacion y el
compromiso de los docentes.
4.3.3.2.2. Mejorar los canales de comunicacion interna para facilitar la colaboracion,

el intercambio de ideas y la resolucion de conflictos.

4.3.3.2.3. Implementar programas de capacitacion y formacion continua que respondan

a las necesidades del personal docente.

4.3.3.2.4. Incentivar la participacion activa de los docentes en la toma de decisiones y

en actividades institucionales.

4.3.3.2.5. Promover valores y practicas que impulsen la excelencia educativa y el

desarrollo profesional del personal docente.

4.3.4. Habilidades

4.3.4.1. Define objetivos compartidos que motiven a los docentes a trabajar con

entusiasmo y compromiso.

4.3.4.2. Define procedimientos para la comunicacion formal e informal. Establece

normas para la resolucion de conflictos y el intercambio de informacion.
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4.3.4.3. Promueve la importancia del desarrollo profesional permanente y crear un

entorno que valore la actualizacion y la innovacion pedagogica.

4.3.4.4. Analiza los datos, hechos y argumentos sin prejuicios, identificando cuales son

relevantes y confiables.

4.3.4.5. Reflexiona sobre los procesos que utiliza para tomar decisiones, para el
aprendizaje autonomo y la resolucion de problemas

4.3.5. Contenidos.

4.3.5.1. Promover una cultura de respeto a la diversidad y la inclusion, capacita en
habilidades de comunicacion efectiva y resolucién de conflictos, crear un
espacio donde todos los docentes se sientan valorados y escuchados.

4.3.5.2. Importancia de una buena comunicacion en la organizacion, andlisis de las
herramientas y plataformas existentes, fomentar la confianza y la participacién
activa, desarrollo de habilidades de empatia y negociacion, crear un plan de
accion para la mejora de canales de comunicacion.

4.3.5.3. Analisis de desempefio y retroalimentacion, metodologias participativas y
practicas (aprendizaje basado en proyectos, talleres, estudios de caso),
Fomentar el intercambio de experiencias y buenas practicas, evaluacion del
impacto en la practica docente y en el aprendizaje de los estudiantes.

4.3.5.4. Promueve la participacion activa, fortalece la comunidad educativa,
promoviendo un ambiente colaborativo y democratico, Los docentes aportan
perspectivas  valiosas que enriquecen las decisiones institucionales,
favoreciendo una gestion mads inclusiva y efectiva. Implementa estrategias
para fomentar la participacion docente.

4.3.5.5. Pone en practica valores fundamentales para la excelencia educativa como el
compromiso, la integridad, el respeto, la colaboracion, la pasion por ensefiar.
Propone practicas que Impulsan la excelencia educativa como la actualizacion
continua, la reflexion pedagdgica, la innovacion en la ensenanza, la atencion
personalizada, la evaluacion formativa, implementa el desarrollo profesional
docente, mediante la Mentoria y acompafiamiento, Investigacion educativa,

Redes de aprendizaje, liderazgo docente y Bienestar laboral.

4.3.6. Actividades
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4.3.6.1. Programa reuniones de reconocimiento y gratitud, talleres de desarrollo
profesional con enfoque colaborativo, programas de bienestar y autocuidado
espacios para la retroalimentacién constructiva, eventos sociales y culturales,
proyectos de liderazgo y autonomia.

4.3.6.2. Reuniones de retroalimentacion regular, talleres de comunicacion asertiva y
escucha activa, plataformas de comunicacion digital, circulos de dialogo o
grupos de mejora, canal de denuncias y resolucion de conflictos, encuestas de
clima laboral, espacios de reconocimiento y agradecimiento

4.3.6.3. Proponer diagndstico de necesidades de capacitacion, disefio de programas de
formacion personalizados, actualizacidn en metodologias pedagdgicas y uso de
tecnologia, capacitacion en evaluacion y gestion del aula, fomentar
comunidades de practica y redes de colaboracion, implementacion de talleres
y seminarios periddicos, evaluacion y seguimiento de la formacion, fomento de
la innovacion educativa

4.3.6.4. Implementar consejos y comités participativos, reuniones de escucha y didlogo,
formacion en liderazgo y toma de decisiones, proyectos colaborativos y equipos
de trabajo, reconocimiento y valoracion de la participacion, espacios de
innovacion y propuestas, involucramiento en planificacion estratégica,
capacitacion en toma de decisiones participativa, eventos y talleres de
integracion

4.3.6.5. Implementar talleres de formacion en valores y ética profesional, club de
liderazgo y mejores practicas, programas de mentoria entre docentes, sesiones
de reflexion y autoevaluacidon, capacitaciones en innovacion pedagogica,
eventos de reconocimiento y celebracion de logros, proyectos colaborativos
interdisciplinarios.

4.3.7. Metodologia

4.3.7.1.Creacion de un diagnostico participativo, establecimiento de una cultura de
reconocimiento y valoraciéon, promocion del desarrollo profesional y
capacitacion continua, fomento del trabajo en equipo y colaboracion,
implementacion de politicas de bienestar y equilibrio laboral, evaluacion y

retroalimentacion continua, liderazgo participativo y empatico.
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4.3.7.2. Identificacion de brechas, definicion de objetivos, disefio de estrategias y
acciones, seleccionar y diversificar canales, establecer protocolos de
comunicacién, implementacién, seguimiento y evaluacion, fomentar Ila
participacion y el compromiso, promover la empatia y la escucha activa, crear
canales especificos para resolucion de conflictos, facilitar espacios de didlogo
y retroalimentacion continua.

4.3.7.3. Determinacion de necesidades, encuestas y cuestionarios, observaciones en
aula, revision de resultados académicos, entrevistas y grupos focales, disefo del
programa de capacitacion, definir objetivos claros y alcanzables basados en el
diagnostico, seleccionar contenidos relevantes y actualizados, alineados con las
necesidades detectadas, (talleres, seminarios, aprendizaje en linea,

comunidades de practica),

4.3.7.4.Compromiso institucional y una comunicacidon constante que motive a los
docentes a involucrarse en la vida institucional, promoviendo un ambiente
colaborativo y participativo, promoviendo talleres o charlas para sensibilizar
sobre la importancia de su participacion en la gestion institucional, establecer
comités, consejos o grupos de trabajo que incluyan a docentes de diferentes
areas y niveles, garantizar que estos espacios tengan un marco claro de
funciones y responsabilidades, fomentar la cultura de la participacion,
promover una comunicacion abierta y transparente sobre decisiones y cambios
institucionales, reconocer y valorar publicamente la participacion y aportes de

los docentes.

4.3.7.5. Sensibilizacion, disefio de un marco de valores y buenas practicas, definicion
de valores institucionales, elaboracion de estandares de buenas practicas,
capacitacion y desarrollo profesional, programas de formacion, practica,
implementacion y seguimiento, monitoreo continuo, sistema de incentivos:
mediante premios, certificaciones y reconocimiento institucional, promocion
del liderazgo, evaluaciéon y mejora continua, revision perioddica, analizar los
resultados y la percepcion del personal para ajustar la metodologia y mantener
la motivacion y el compromiso, innovacidon constante: Incorporar nuevas
metodologias, tecnologias y enfoques pedagdgicos que contribuyan a la

excelencia educativa.
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4.3.8. Modulos

4.3.8.1. Modulo 1: Diagndstico y sensibilizacion del clima organizacional
4.3.8.2. Modulo 2: Comunicacion efectiva y resolucion de conflictos
4.3.8.3. Modulo 3: Liderazgo y motivacion docente

4.3.8.4. Modulo 4: Trabajo en equipo y colaboracion

4.3.8.5. Modulo 5: Desarrollo profesional y bienestar laboral
4.3.9. Evaluacion

A los participantes:

4.3.9.1. De entrada.
4.3.9.2. De proceso.

4.39.3. Desalida
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tabla 4 Modulo 01: Diagndstico y sensibilizacion del clima organizacional

. HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA DURACION
Define objetivos | Promover una cultura | Programa reuniones | Creacion de un
compartidos que | de respeto a la | de reconocimiento y diagnostico
motiven a los | diversidad y la | gratitud, talleres de participativo,
docentes a trabajar | inclusion, capacita en | desarrollo profesional | establecimiento de una
con entusiasmo y | habilidades de | con enfoque cultura de
compromiso. comunicacion efectiva | colaborativo, reconocimiento y

y  resolucion de | programas de | wvaloracion, promocion
conflictos, crear un | bienestar y del desarrollo
espacio donde todos los | autocuidado espacios profesional y
docentes se sientan para la capacitacion continua,
valorados y retroalimentacion fomento del trabajo en cuatro
escuchados. constructiva, eventos | equipo y colaboracion, semanas
sociales y culturales, implementacion de
proyectos de | politicas de bienestar y
liderazgo y equilibrio
autonomia. laboral,
evaluacion y
retroalimentacion
continua, liderazgo
participativo y
empatico.
Tabla 5
MODULO 02: Comunicacion efectiva y resolucion de conflictos
HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA DURACION
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Define Importancia de una | Reuniones de| Identificacion de
procedimientos para | buena comunicacion | retroalimentacion brechas, definicion de
la comunicacion | en la organizacion, | regular, talleres de | Objetivos, disefio de
formal e informal. | anlisis  de  las | comunicacién asertiva | estrategias y acciones,
Establece normas herramientas Y|y escucha activa, se.lecm.onar y
para }a resolucion de plgtaformas plataformas de diversificar canales,
conflictos y el | existentes, fomentar ., . establecer protocolos de
. . comunicacion  digital, o
intercambio de | la confianza y la | . comunicacion, cuatro
informacion. participacion  activa, circulos de f11alogo 0 implementacion,
desarrollo de | grupos de mejora, canal | geoyimiento y semanas
habilidades de | de Flenunmas Y | evaluacion, fomentar la
empatia y resolucion de | participacion v el
negociaciéq, crear un cqnﬂictos, encuestas .de compromiso, promover
plap de accién para la | clima laboral, espacios | |, empatia y la escucha
mejora de canales de | de reconocimiento Y | ativa, crear canales
comunicacion. agradecimiento. especificos para
resolucion de
conflictos, facilitar
espacios de dialogo y
retroalimentacion
continua.
Tabla 6 MODULO 03 Liderazgo y motivacion docente
HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA DURACION
Promueve la| Analisis de desempefio | Proponer  diagnostico | Determinacion de
importancia del y de necesidades de | necesidades, encuestas
desarrollo retroalimentacion, capacitacion, disefio de | y cuestionarios,
profesional metodologias programas de observaciones en aula,
permanente y crear | participativas y | formacion revision de resultados
un entorno que valore | practicas (aprendizaje | personalizados, académicos, entre\(ist?s Cuatro
la actualizacion y la basado en proyectos, | actualizacion en | ¥ grupos focales, disefio semana
innovacién talleres, estudios de | metodologias del _ programa d?
pedagogica. caso), Fomentar el | pedagdgicas y uso de capacitacion, definir
intercambio de | tecnologia, objetivos  claros y
experiencias y buenas capacitgcién en aicanzables dl:.)asad’os. en
précticas, evaluacion evaluacion y gestion del | € _ lagnostico,
aula, fomentar seleccionar contenidos

del impacto en la
practica docente y en
el aprendizaje de los
estudiantes.

comunidades de
practica y redes de
colaboracion,
implementacion de
talleres y seminarios
periddicos, evaluacion y
seguimiento de la
formacion, fomento de
la innovacion
educativa.

relevantes
actualizados, alineados
con las necesidades
detectadas,  (talleres,
seminarios, aprendizaje
en linea, comunidades
de préactica)

MODULO 04: Trabajo en equipo y colaboracion
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Tabla 7

HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA DURACION
Analiza los datos, | Promueve la | Implementar consejos y | Compromiso
hechos y argumentos | participacion activa, | comités participativos, | institucional y  una
sin prejuicios, | fortalece la | reuniones de escucha y | comunicacion constante
identificando cudles | comunidad educativa, | didlogo, formacién en | que motive a los
son relevantes y | promoviendo un liderazgo y toma de | docentes a involucrarse
confiables. ambiente decisiones, proyectos | en la vida institucional,
colaborativo y | colaborativos y equipos | promoviendo un
democratico, Los | de trabajo, ambiente colaborativo y
docentes aportan | reconocimiento Y | participativo,
perspectivas valiosas | valoracion ~ de  la | promoviendo talleres o
que enriquecen las participacion, espacios | charlas para sensibilizar Cuatro
decisiones de  innovacion 'y | sobre la importancia de semana
institucionales, propuestas, su participacion en la
favoreciendo una | involucramiento €N | oestion  institucional,
gestién mas inclusiva | planificacion establecer comités,
y efectiva. estratégica, consejos o grupos de
Implementa | capacitacion en toma de | (rabajo que incluyan a
estrategias para | decisiones docentes de diferentes
fomentar la | participativa, eventos Y| 4reas y niveles,
participacion docente. | talleres de integracion garantizar que  estos
espacios  tengan  un
marco claro de funciones
y responsabilidades,
MODULO 05: Desarrollo profesional y bienestar laboral
Tabla 8
| HABILIDADES | CONTENIDOS | ACTIVIDADES | METODOLOGIA | DURACION
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Reflexiona sobre los
procesos que utiliza
para tomar
decisiones, para el
aprendizaje
autonomo y la
resolucion de
problemas

Pone
valores
fundamentales para la
excelencia educativa
como el compromiso,
la  integridad, el
respeto, la
colaboracion, pasion
por ensefiar. Propone
practicas que
Impulsan la
excelencia educativa
como la actualizacion
continua, la reflexion

en  practica

pedagdgica, la
innovacion en la
ensefianza, la
atencion

personalizada, la
evaluacion formativa,
implementa el
desarrollo
profesional docente,
mediante la Mentoria
y acompafiamiento,
Investigacion
educativa, Redes de
aprendizaje,
liderazgo docente y

Bienestar laboral.

Implementar talleres
de formaciéon en
valores y  ética
profesional, club de
liderazgo y mejores
practicas, programas

de Mentoria entre
docentes, sesiones de
reflexion y
autoevaluacion,
capacitaciones en
innovacion
pedagodgica, eventos

de reconocimiento y
celebracion de logros,
proyectos
colaborativos
interdisciplinarios.

Sensibilizacion, disefio de un marco de
valores y buenas practicas, definicion
de valores institucionales, elaboracion
de estandares de buenas practicas,
capacitacion y desarrollo profesional
programas de formacién, practica,
implementacion y seguimiento,
monitoreo continuo, sistema d¢
incentivos: mediante  premios,|
certificaciones y  reconocimiento
institucional, promocion del liderazgo,
evaluacion y mejora continua, revision|
periodica, analizar los resultados y la
percepcion del personal para ajustar la
metodologia y mantener la motivacion
y el compromiso, innovacion constante;

Incorporar  nuevas  metodologias,
tecnologias y enfoques pedagogicos
que contribuyan a la excelenciq
educativa.

Cuatro semana
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Conclusiones

» En el Centro Educativo Mixto San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque
provincia Paruro Region Cuzco 2024, se observa un bajo nivel de

desempeftio.

» Se Elabor6 el marco teorico del estudio con las teorias cientificas del clima
institucional y del desempeio docente para describir y explicar el
problema, analizar e interpretar los resultados de la investigacion y elaborar

la propuesta.

» Se disend la propuesta de “Programa de clima organizacional” para mejora
del nivel de desmpefio docente en la Institucion Educativa Mixta San
Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro Regién Cuzco

2024
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Recomendaciones

» Promover espacios de dialogo entre docentes, directivos y personal
administrativo, implementar reuniones periddicas para compartir ideas,
inquietudes y logros del docente en la Institucion Educativa Mixto San

Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

» Aplicar el Programa de clima organizacional para mejora del nivel de
desmpefio docente en el Centro Educativo Mixta San Esteban Yaurisque

distrito Yaurisque provincia Paruro Region Cuzco 2024
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Ficha de observacion

Anexo 01

Criterios
No Dimensiones . Total
Siempre A veces Nunca
ni [% [ni [% [ni |[% [ni |%
Dimension pedagégica

01 Tiene claro la inclusion de competencias y habilidades

relevantes.
02 Presenta diversidad de estrategias metodologicas

utilizadas.
03 | Hace uso de metodologias activas y participativas
04 | Usa metodologias interactivas y colaborativas.
05 Mantiene el buen rendimiento académico de los

estudiantes

Dimensién comunicativa

06 Demuestra tener capacidad para entender instrucciones

orales sencillas y complejas
07 Tiene capacidad para expresar ideas, sentimientos y

experiencias de forma clara y coherente
08 | Hace Inferencias y deducciones a partir de contenidos.
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09 Tiene capacidad para iniciar, mantener y cerrar
intercambios comunicativos

10 Adecua el lenguaje a diferentes contextos sociales y
culturales.

Dimension de gestion y organizacion

11 | Los docentes elaboran y cumplen con planificaciones de
clases semanales 0 mensuales

12 | Hace uso efectivo del tiempo de clase segin lo
establecido en los horarios institucionales.

13 | Los docentes participan en programas de formacion
continua y capacitacion.

14 | Las reuniones entre docentes y con otros actores
educativos son frecuentes y de calidad

15 | Propone planes de mejora institucional que incluyen la
gestion docente como eje central.

Dimension ética y profesional

16 | Promueve el desarrollo académico, social y emocional
de los alumnos.

17 | Respeta la diversidad y promueve un ambiente
inclusivo y equitativo.

18 | Integra nuevos enfoques, metodologias y tecnologias en
su practica docente.

19 | Promueve el cumplimiento de normas éticas en su
entorno laboral.

20 | Evalua y reflexiona sobre su desempefio para ofrecer
una ensefianza de calidad.

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro

Criterios
No Dimensiones . Total
Siempre A veces Nunca
ni [% [ni [% [ni [% [ni |%
Dimension de desarrollo personal y continuo
1 Los d(_)cen.tes participap en cursos, ta.lleres, diplomados
o seminarios de actualizacion profesional.
Los docentes realizan estudios de posgrado,
22 | especializaciones o cursos de perfeccionamiento
relacionados con su area de ensefianza.
Aplican la evaluacion de habilidades en nuevas
23 | metodologias de ensefianza y uso de tecnologias
educativas.
Tienen planes de desarrollo personal, asi como la
24 | realizacion de autoevaluaciones periddicas para
identificar areas de mejora.
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25 Participa en proyectos de investigacion educativa o

reflexion sistematica sobre su practica docente.
Dimension de relacion con la comunidad:

2% Mantiene encuentros formales e informales con la
comunidad educativa en un periodo determinado.

27 participa en proyectos conjuntos, comités o grupos de
trabajo.

28 | practica la ayuda y asesoramiento entre colegas

29 perciben el respaldo y reconocimiento de la direccion o
administracion en sus relaciones profesionales.

30 Practi.ca e? intercambio de estrategias pedagogicas y
experiencias

Fuente: 20 docentes de la Institucion Educativa Mixta San Esteban Yaurisque distrito Yaurisque provincia Paruro
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