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RESUMEN

La finalidad de la presente investigacion es determinar la relacion entre cultura
organizacional y desempefio en docentes de una institucion educativa publica de
Lambayeque, 2024. Utilizando una metodologia bésica, cuantitativa, descriptiva
correlacional, no experimental y transversal, en una muestra integrada por 79 docentes
del nivel secundario, a los que aplicaron el cuestionario de cultura organizacional y el
cuestionario de desempefio docente. Los resultados reflejaron una relaciéon positiva
moderada entre las variables, esto se valida con un Rho Spearman de r =.535 y un p valor
< 0.01. Asimismo, se encontraron las siguientes correlaciones en las dimensiones de
cultura organizacional y desempefio docente: valores (r = 0.689, demostrando una
asociacion positiva moderada), creencias (r = 0.464, reflejando una asociacion positiva
moderada), clima (r = 0.820, sefialando una asociacién positiva alta), normas (r = de
0.509, demostrando una asociacion positiva moderada), simbolos (r = 0.790, indicando
una asociacion positiva alta) y filosofia (r = 0.557, reflejando una relacion positiva
moderada). Se concluye que, existe una relacion entre cultura organizacional y

desempefio en la muestra analizada.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio docente, institucién educativa.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between organizational
culture and performance in teachers of a public educational institution in Lambayeque,
2024. Using a basic, quantitative, descriptive correlational, non-experimental and
transversal methodology, in a sample made up of 79 secondary level teachers, to those
who applied the organizational culture questionnaire and the teacher performance
questionnaire. The results reflected a moderate positive relationship between the
variables, this is validated with a Spearman Rho of r =.535 and a p value < 0.01. Likewise,
the following correlations were found in the dimensions of organizational culture and
teaching performance: values (r = 0.689, showing a moderate positive association),
beliefs (r = 0.464, reflecting a moderate positive association), climate (r = 0.820,
indicating a high positive association), norms (r = 0.509, showing a moderate positive
association), symbols (r = 0.790, indicating a high positive association) and philosophy
(r = 0.557, reflecting a moderate positive relationship). It is concluded that there is a

relationship between organizational culture and performance in the analyzed sample.

Keywords: organizational culture, teaching performance, educational institution.
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INTRODUCCION

Actualmente, en los centros educativos prima un rol fundamental dentro de la comunidad
en relacién a la formacion académica y el servicio pedagdgico que se le otorga a los
estudiantes, direccionando todas las responsabilidades a los maestros para brindar un
servicio de calidad, siendo sumamente indispensable los factores sefialados para un
adecuado desarrollo de educacion — aprendizaje, donde la cultura organizacional es el
resultado destacado en los centros educativos para impartir todo valor, norma, creencia,
estrategias y comunicacion enlazada con la identificacion del centro de estudios, lo cual
garantiza un mayor involucramiento y educacion dentro de dicho sector en beneficio a

los alumnos.

En consecuencia, de lo expresado, la cultura organizacional segin Méndez (2019), es el
producto de las construcciones sociales reales, siendo determinadas por cada creencia y
valor que es impartido, orientado y controlado en los comportamientos de los
colaboradores y su empresa, permitiendo el establecimiento de un lider para que se
involucre en las acciones y relaciones entre los miembros para crear un area en armonia.
En ese sentido, una buena gestion en la reforma educativa involucrard manejar de forma

jerarquizada las evaluaciones del rendimiento de los docentes.

En relacion a lo mencionado, Vega (2020) explica que el desempefio en docentes permite
que las estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las
metas e ideales planteados. Ademas, es preciso destacar que las gestiones en los
educadores atraviesan por jerarquias de diagndsticos, planeaciones, ejecuciones,
seguimientos y evaluaciones, obteniendo los resultados delimitados por los agentes
directivos. Esto quiere decir que, si se desarrolla una adecuada gestion, entonces se

potenciara el sentido de pertenencia como un solo ente pedagdgico.

Por tanto, el rendimiento en los docentes esta atribuido como aquellas capacidades,
estrategias, herramientas y métodos educativos que poseen para desarrollar en especifico

una accion, actividad u obligacion propia de su cargo en el rendimiento escolar.

En nuestro pais, durante las ultimas décadas, se ha priorizado como politica educativa el
fomentar un aumento en la calidad de accesos de los profesores a los sistemas educativos,
resultando como 6ptimo rendimiento docente uno de los referentes significativos. Donde

existe diversas variables ligadas al desempefio en esta poblacion; no obstante, en este
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trabajo resulta relevante analizar cual es la relacion entre el desenvolvimiento de los
educadores con la cultura organizacional del centro educativo en la que laboran, puesto
que posibilita abordar diversos temas relacionados a valores, creencias, climas, normas,

simbolo y filosofia como impulsores para una mejor practica pedagogica.

Segun lo referido, en este trabajo investigativo se sefiala como finalidad determinar la
relacion entre cultura organizacional y desempefio en docentes de una institucion
educativa publica de Lambayeque, 2024; teniendo como objetivos especificos: a)
Identificar la relacion entre la dimension valores de cultura organizacional y el
desempefio, b) Identificar la relacion entre la dimension creencias de cultura
organizacional y el desempefio, c) Identificar la relacion entre la dimension clima de
cultura organizacional y el desempefio, d) Identificar la relacion entre la dimensidn
normas de cultura organizacional y el desempefio, €) Identificar la relacion entre la
dimensién simbolos de cultura organizacional y el desempefio, f) Identificar la relacion
entre la dimension filosofia de cultura organizacional y el desempefio, los objetivos
tendran como muestra a maestros de un centro educativo publico de Lambayeque, 2024.

Acerca del planteamiento del problema, resulta necesario elaborar la pregunta: ;Cémo es
la relacion entre cultura organizacional y desempefio en docentes de una institucion
educativa publica de Lambayeque, 2024? Se sostiene como hipdtesis: Existe relacion
significativa entre cultura organizacional y desempefio en docentes de una institucién

educativa pablica de Lambayeque, 2024.

Esta investigacion se encuentra estructurada en 5 acapites: disefio tedrico, métodos y

materiales, resultados y discusion, conclusiones y recomendaciones.

En lo que concierne al primer apartado, comprendié el disefio tedrico, correspondiendo a

los antecedentes y marco teorico.

En el segundo apartado, abarcé métodos y materiales, los mismos que se vieron reflejados
en el disefio de contrastacion de hipdtesis, poblacién, muestra, técnica, instrumento de

recopilacion de informacion, procedimiento utilizado, analisis de dato, equipo y material.

En el tercer apartado, se presento los analisis y discusiones, los cuales se encuentran en
base a cada objetivo establecido, evidenciados a través del desarrollo de tabla y figura
que abarca el detalle de tabulaciones materializadas. Los resultados recopilados fueron

comparados con investigaciones anteriores asociadas al tema de investigacion.
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Acerca del cuarto apartado, las conclusiones son expuestas, correspondientes a los
objetivos e hipotesis propuestos.

Por altimo, en el quinto apartado, las recomendaciones son detalladas con la finalidad de
implementarse para el beneficio de la poblacion ligada al estudio.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1.  Antecedentes

1.1.1. Internacionales

Toala y Macias (2024), en su articulo establecieron como objetivo evaluar la cultura en
la organizacidn de administrativo y docente del centro formativo Manuel Augusto Guillén
Vélez. Empleando un método mixto, descriptivo y exploratorio, cuya muestra integrada
por 25 participantes. En cuanto a los instrumentos usados fueron el cuestionario y revision
de fuentes bibliograficas. Los hallazgos reflejaron que, el 44% de los encuestados
consideraron que el valor y norma siempre van a intervenir en los desempefios de sus
actividades, el 36% considera gque los valores son aspectos importantes en la cultura en la
organizacion, el 56% refirié que las evaluaciones de los desempefios laborales son la
forma en que se valora la produccion en los centros formativos, el 100% coinciden en que
influye positivamente en el rendimiento laboral del administrativo y docentes.
Concluyendo que, la cultura en la organizacion influye en el rendimiento laboral de

administrativo y profesores en el colegio.

Moreno y Pineda (2021), en su estudio plantearon como propdsito evaluar la vinculacién
entre cultura en la organizacion y rendimiento en docente en las responsabilidades basicas
de ensefianza, exploracién y relacion con la comunidad de las casas superiores estatales
de Pichincha (Ecuador). Utilizaron una investigacion mixta, analitica, exploratorio,
correlacional y transversal, cuya muestra fueron 304 docentes pertenecientes a diversas
universidades de la provincia, a quienes se administraron entrevista y cuestionario. Los
hallazgos sefialaron que, hay asociacion entre las variables analizadas r = 0.83 y r? de
0.69. Concluyendo que, hay una vinculacion entre cultura en la organizacion vy

rendimiento laboral en los profesores.

1.1.2. Nacionales

Diaz (2022), en su analisis establecié como fin examinar la asociacion entre cultura en la
organizacion y rendimiento docente en centros formativos de grado primario. Con un
método cuantitativo, descriptivo, no experimental, correlacional y transversal, cuya
muestra fueron 32 profesores. Los instrumentos fueron cuestionarios. Los hallazgos
indicaron que, hay una asociacién altamente significativa (p<0.01) y moderada (r = 0,772

**) entre la cultura en la organizacién y el rendimiento docentes en los encuestados.
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Huaméan (2020), en su trabajo investigativo plante6 como finalidad identificar qué
asociacion existe entre el entorno cultural dentro de la organizacion y rendimiento de los
docentes, desarrollando un método cuantitativo, descriptivo y correlacional, cuya muestra
constituida por 20 educadores, quienes fueron evaluados a través de dos formularios para
medir cada variable. Se obtuvo como resultado que, el 55% de los que participaron,
presentando un nivel medio y el 45% tuvieron un grado medio de desempefio. En
consecuencia, se aprecia la relacion entre dichas variables (r = ,997), y nivel de
significancia (p = .001< .05).

Romero (2019), en su informe estableci6 como propoésito precisar cual es la
interdependencia entre la cultura entre la organizacion y rendimiento docente de un
colegio en Ventanilla - Callao. Empleando un método cuantitativa, basica, descriptiva,
transversal, no experimental, correlacional. Teniendo la colaboracion de 35 profesores,
los que respondieron dos cuestionarios. Los hallazgos reflejaron que hay una asociacion
positivo moderado, segin Rho Spearman (r =.523), y un grado de significancia (p =.001<
.05). En cuanto al cultura en la organizacion, sobresalio el nivel medio con un 80% v,
respecto al desempefio, sobresalio el nivel destacado con un 80%. Concluyendo que, hay

una asociacion moderado y significativo entre dichas variables en los participantes.

1.1.3. Locales

Chévez et al. (2023) en su estudio se plantearon como finalidad estudiar el vinculo que
existe entre la cultura en la organizacién y rendimiento laboral docente de un centro
formativo. Aplicando un andlisis cuantitativa, no experimental, descriptiva, correlacional.
Con la muestra se integré por 48 profesores. Los resultados precisaron que, destacé el
grado fuerte en cultura en la organizacion con un 77.1% y, sobresalié el nivel suficiente
en el rendimiento laboral con un 68.8%. Asimismo, se observd una vinculacion entre
dichas variables estudiadas (r = 0,405).

Carrasco (2023) desarroll6 un informe que traz6 como finalidad analizar la asociacion
entre el entorno cultural en la organizacién y rendimiento docente. Aplicando un método
cuantitativo, basico - descriptivo, correlacional y no experimental, en una seleccion de 43
profesores. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios. Los hallazgos indicaron
que, respecto a la primera variable, se hall6 que ninguno de los profesores a los que se
encuestaron se ubicaron en el nivel bajo, indicando que la institucion evidencia fortaleza

y aspecto positivo en sus culturas. EI 55.81% de los profesores percibieron un nivel medio
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de cultura en la organizacion, a diferencia del 44.19% consideraron que el nivel era alto.
Respecto al rendimiento del maestro, ninguno de ellos se hallé en el nivel bajo, y el
20.93% consideraron que el rendimiento se encontraba en el nivel medio, a diferencia del
79.07% los mismos que se situaron en nivel alto. Asimismo, se demostraron una
asociacion positivas altas entre el rendimiento laboral de los profesores y el entorno
cultural en la organizacion donde laboran (coeficiente de Pearson: 0,709). Revelando que,
en un entorno cultural de la organizacion positiva y correctamente ejecutada se encuentra
asociada con un optimo rendimiento de los docentes, dimension de relacion humana y
organizaciones dentro de la primera variable influye en la impresion del rendimiento

docentes.

Diaz y Ortiz (2019) en su trabajo propusieron como fin identificar la influencia que ejerce
la cultura institucional en la productividad en el trabajo de los colaboradores de la Unidad
De Gestion Educativa Local (UGEL) — Chiclayo. Empleando una metodologia
cuantitativa, descriptivo, correlacional, no experimental. La muestra estuvo integrada por
65 docentes, a quienes se evaluaron por medio de cuestionarios. Los analisis sefialaron
que, existe asociacién positivo alto (0.716), con un valor de significancia p = 0.000,
siendo inferior al (p-valor<0.05). Acerca de la dimension de la primera variable:
orientacion a resultados (regular 72%), orientacion a persona y equipo bueno (52%),
energia y estabilidad (regular 72%), atencion a los detalles e innovacion (bueno 49%).
Acerca de las dimensiones del rendimiento laboral: conocimiento de trabajo (regular
66%), iniciativa (regular 63%), aplicacion (bueno 57%), calidad y volumen de trabajo
(regular 63%). Se concluye que, hay una influencia positiva de dichas variables en los
participantes.

1.2. Bases Teoricas
1.2.1. Cultura organizacional
1.2.1.1.  Definicion

Segun Calderon y Huamani (2023), mencionan que la cultura empresarial es una
definicion que aparece desde el uso de la palabra cultura en un organismo, implicando no

solo la implementacion y desarrollo de la cualidad o rasgo que puede identificar a cada
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colaborador; sino también con cada caracteristica, competencia y productividad
distintiva, comprendiendo como interviene en el factor motivacional, estructura

jerarquica y liderazgo de los miembros dentro de la institucion.

En ese sentido, Siqueiros y Vera (2022), resaltan que se encuentra integrada por un
conjunto de componentes que identifican a una empresa o institucion. Segun los escritores
mencionados, la formacion de una organizacion se ve reflejada en sus valores, ya sea en
el procedimiento, rutina, lenguaje técnico, simbolo, estrategia, rendimiento del lider o

cualquier factor que permita la realizacion e identificacion de dicho centro.

Lopez et al. (2021) emiten que esta definida como una estructura cubierta de alianzas
estratégicas aceptadas de forma colectiva en una agrupacién determinada, las mimas que
analizan las mdaltiples situaciones que atraviesa la empresa. Segin Méndez (2019), la
cultura organizacional es el producto de las construcciones sociales reales, siendo
determinadas por cada creencia y valor que es impartido, orientado y controlado en los
comportamientos de los colaboradores y su empresa, permitiendo el establecimiento de
un lider para que se involucre en las acciones y relaciones entre los miembros para crear

un area en armonia.

A su vez, Montifia y Rodriguez (2018), refieren que la cultura en el lugar de trabajo es un
componente clave en la capacidad de competencia y mejora continua para la produccion
empresarial; puesto que, esta delimitada en los recursos humanos, siendo responsables en
la institucion al desarrollar eficazmente y llegar a complacer cualquier necesidad o
expectativa del cliente para asi retener y mantener a los mismos como entes leales
centrales. Asimismo, Gonzéles et al. (2018), expresan que la cultura dentro de la
instituaciéon es el proceso interactivo adquirido, aprendido y social en la cual cada
miembro estd determinado por experiencias desarrolladas en algin patron o norma
compartida con los demas integrantes, quienes seran guias en las conductas dentro de la

empresa, consolidandose a través del tiempo.

Por tanto, la cultura empresarial es el conjunto de toda creencia, tradicion, habilidad,
actitud, norma y/o valor que se desarrolla en el ambiente laboral, enfatizando e influyendo
en el nivel de productividad y manejo de funciones a través de las condiciones de empleo
como colaboradores identificados con la organizacion, permitiéndoles diferenciarse de la

competencia.
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1.2.1.2.  Importancia de cultura organizacional

Esta cumple un rol principal en las empresas al otorgar un sector referencial para sus
integrantes, estableciendo patrones de conducta que vinculan a dicho centro. En relacion
a lo sefialado, su nivel de prevalencia e importancia se basa en la representacion interna
y externa a través de sus colaboradores, politicas, normas y ambiente laboral, asi como el
impacto que generan en la imagen de la corporacion, identificandose para una mejor
contribucion y servicio a los usuarios, con la finalidad de fidelizar y captar nuevas

personas (Cadena, 2023).

La cultura empresarial es la union de todo supuesto, conviccion, valor o regla que
comparte cada trabajador en las organizaciones; esta a su vez, representa un componente
indispensable en el ambiente laboral mediante el cual los colaboradores ejecutan sus
funciones, conformando un fuerte sistema de mediadores. Si se ve afectada, entonces cada
uno de ellos se perjudicara a través de las posibles interrupciones en sus competencias,
devaluando sus capacidades, habilidades y rendimiento. Es por ello que resulta
importante mejorar el clima dentro de las asociaciones para cimentar una identidad

empresarial sélida y segura para los empleados (Espino y Gonzalez, 2024).

Para las corporaciones, la cultura dentro del entorno organizacional es el componente
principal en la obtencion de resultados, considerando de vital importancia el relacionarse
de manera directa con la actividad productiva establecida en los colaboradores,
permitiendo una mejor comprensién en el ambiente, el cual influye positivamente en las

gestiones laborales (Lépez et al., 2021).

1.2.1.3. Dimensiones de cultura organizacional

Para este estudio se empleara las dimensiones dadas Romero (2019): a) Valores, deben
estar presente en cada individuo para lograr manifestarse segin cada estrategia de toda
organizacion; b) Creencias, estructura del pensamiento mucho mas elaborada y arraigada
durante el desarrollo del aprendizaje, asimismo permite manifestar la realidad y se
encuentra ligada a los valores; ¢) Clima, se cimenta en las perspectivas personales y es
referido como los modelos frecuentes de conductas, actitud y sentimiento que caracteriza
la razon en la institucion y hace emision a un evento actual en organizaciones y los lazos

entre el grupo de laboral, los colaboradores y su desempefio; d) Normas, pautas de
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comportamientos aceptables en el grupo que los miembros pertenecen; e) Simbolos,
identifica a instituciones, en otras palabras, se diferencian por dar incentivo material, en
funcién a sus esfuerzos con la finalidad del cumplimiento de cada meta propuesta; f)
Filosofia, posibilita reflexionar sobre la existencia del individuo, cual es en sentido de
vida, cudl es la creencia, valor, suefio e ideal, una vez que se obtienen respuestas, entonces

se podré enfocar en las organizaciones para que estas sean exitosas.
1.2.1.4. Teoria de cultura organizacional

El modelo de Harrison (como se cité en Romero, 2019), plantea cuatro clasificaciones de
orientacion cultural. a) Organizaciones orientadas al poder, enfocadas por sujeto clave,
su valor es la competencia, favoreciendo en la toma de decisién y manejo de individuos;
b) Organizacion orientada a roles y normas, su finalidad es que estas se vean estables y
seguras, consignadas a las responsabilidades de los puestos dentro de las organizaciones;
en consecuencia, cumplen toda norma estricta para que se asegure el orden del
procedimiento a continuar; c¢) Organizaciones orientadas a resultados, identificadas con
las eficacias y el mejoramiento de cada recurso, haciendo referencia con el objetivo, su
funcién y actividad establecida; d) Organizacién orientada a la persona, el propdsito son
las satisfacciones y progreso de los colaboradores, los mismos que se asocian a cualquier

valor que permita su realizacion.

El modelo de Schein (citado por Romero, 2019) siendo reconocido en el esquema cultural.
Centrado en 3 niveles de cultura: a) Macrocultura, se vincula a una estancia global baja,
donde existe un conjunto de individuos con diferentes creencias; b) Cultura
organizacional, la mismas que se encuentra en organizaciones publicas o privadas; y c)
Microcultura, basada en el microsistema, encontrandose dentro o fuera de las

organizaciones.
1.2.2. Desempefio docente
1.2.2.1.  Definicion

Segun Velazco (2023) expresa que la capacidad del rendimiento en los docentes resulta
ser una labor compuesta; puesto que involucra la preparacion y estudio a los maestros en
el manejo de sus conocimientos y aptitudes de forma eficiente y eficaz ejecutadas en el

salén de clases.
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Asimismo, Nina et al. (2024) mencionan que el rol del maestro es la agrupaciéon de
actividades particulares que evalGan un nivel de rendimiento de la persona que ejerce la
formacion humanistica, siendo un elemento primordial en el sistema de educacion,
favoreciendo a la triada educativa, la misma que conforman el directivo, padre de familia
y estudiante, considerando el manejo de la competitividad que se ve reflejada en la
formacion de educacion y aprendizajes, esperando la obtencion de conocimientos dentro
de los centros educativos.

Por su parte, Vega (2020), explica que el rendimiento en docentes permite que las
estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las metas e
ideales planteados. Ademas, es preciso destacar que las gestiones en los educadores
atraviesan por jerarquias de diagnosticos, planeaciones, ejecuciones, seguimientos y
evaluaciones, obteniendo los resultados delimitados por los agentes directivos. Esto
quiere decir que, si se desarrolla una adecuada gestién, entonces se potenciara el sentido

de pertenencia como un solo ente pedagégico.

Por tanto, el rol del maestro resulta ser la accién metodoldgica e instructiva encargada de
la formacién a educandos a través de herramientas didacticas y elementales en la
transmision de conocimientos, los cuales se desarrollan y visualizan en los estudiantes

como el futuro de una educacion optima.
1.2.2.2. Importancia del desempefio docente

Para Velazco (2023), el rendimiento en profesores tiene el objetivo de brindarles ayuda
en torno a la ensefianza, siendo utilizada para la toma de elecciones primordiales sobre
las evaluaciones y destreza de cada maestro, buscando un mejor desarrollo formativo

reflejado en la obtencion de resultados mediante los exdmenes y tareas escolares.

Lunay Narvéez (2022), mencionan gue la emision de conocimientos mediante la técnica
multisensorial contribuye a la estimulacion en los educandos a través de las actividades
ludicas potenciando el rendimiento que realizan los maestros de manera mas efectiva
viéndose reflejado en la recopilacion y procesamiento de informacion captada por los
estudiantes. Es por ello que, se recalca la relevancia de un éptimo manejo de las funciones
de los educadores para que los menores puedan absorber toda herramienta didactica

favorable para los mencionados.
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La funcion que realizan los docentes en el &ambito escolar proviene de profesionales que
se comprometen con cambiar y mejorar mediante diversos sistemas formativos
favoreciendo la calidad de educacion brindada a los colegiales, viéndose como modelos
a seguir para los futuros maestros. Resulta imprescindible recalcar la labor del profesional
frente a aspectos del rea académica, intelectual, social, afectivo y personal, brindandoles
elementos que promuevan una ensefianza 0ptima mediante caracteres educativos que les

facilite en la obtencion de aprendizajes (Cartaya y Vera, 2024).
1.2.2.3. Dimensiones del desempefio docente

En el informe se utilizarén las siguientes dimensiones dadas por MINEDU (2014): a)
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, abordando los preparativos para llevar
a cabo los trabajos pedagdgicos mediante elaboraciones del esquema curricular, unidad
didactica y lecciones de aprendizajes en el contexto de enfoques interculturales e
inclusivos; b) Ensefianzas para los aprendizajes de escolares, implicando las
conducciones del proceso de ensefianzas mediante una perspectiva que contemple las
inclusiones y variedad en toda su expresion; c) Participaciones en las gestiones de las
escuelas articuladas a las comunidades, abarca las participaciones en las gestiones del
colegio o redes de escuela desde la democracia, configurando las comunidades de
aprendizajes; d) Desarrollos de las profesionalidades y las identidades docentes, implican
los procesos y practica que caracteriza las formaciones y desarrollos de las comunidades

profesional del docente.
1.2.2.4. Teoria del desempefio docente

La teoria cognitiva de Vigotsky, expresa que las apariencias o carencias de cualquier
aportacion externa que era empleada diferencialmente por las personas depende los
niveles interiores del signo cultural. Esto quiere decir que, cuando dicha ayuda externa se
encuentra en los interiores de los procesamientos cognitivos de las personas: (a) o produce
interferencias; (b) o suele ignorarse, a excepcion de niveles de proceso en los desarrollos
cognitivos, resultando adecuado dicho aporte durante los procesos internos. En
consecuencia, para el bajo grado de desarrollos cognitivos con categorias de aprendizajes
muy inferiores a los niveles de progresos de las personas, los procesos de mediaciones

cognitivas resultan improductivos (Vilchez, 2023).
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La teoria propuesta por Piaget sobre el desarrollo cognitivo es un modelo tedrico
completo acerca de la naturaleza y los desarrollos de las inteligencias humanas. Piaget
imaginaba que el periodo infantil de la persona suele jugar un rol principal y activo con
los crecimientos de la inteligencia, y que los nifios aprenden mediante acciones y
exploraciones activas. Para dicho autor, el desarrollo cognitivo es una reestructuracion
que se da progresivamente del proceso mental que resulta de las maduraciones bioldgicas
y las experiencias ambientales. Dicho tedrico propuso 4 etapas del desarrollo cognitivo:
a) El periodo sensorio motriz, es la etapa inicial de los desarrollos cognitivos que se va a
extender desde la concepcion hasta la recepcion del lenguaje, aqui los infantes construye
de manera progresiva los conocimientos y comprensiones del medio a través de las
coordinaciones de experiencia con interacciones fisicas con objeto; b) Preoperacional, es
el periodo de la pre operacion, iniciando mediante el infante desarrolla sus aprendizajes
del habla, desde los 2 afios hasta los 7. En este estado, previo a la operacion de los
desarrollos cognitivos, Piaget visualizd que los infantes alin no comprenden la l6gica
concreta y no manipulan de forma mental las informaciones; c) Operaciones concretas,
comprende de 7 hasta los 11 afios, caracterizado por los usos correctos de la logica.
Durante dicho periodo, el proceso de pensamientos de los nifios se transforma con mayor
madurez y “como un adulto”; y d) Operaciones formales, conocida como el periodo de la
operacion formal (pubescencia y en la edad adulta, aproximadamente desde los 12 afios
hacia adelante): La inteligencia logra demostrarse mediante el empleo légico de simbolo

relacionado con el concepto abstracto (Piaget, 2015).
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1.2.3. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escalas de Medicion | Niveles y Rangos
Resultado de las | Para medir esta variable se 1 Nunca
construcciones  sociales | empleé el  instrumento Innovacion. 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
reales, que han sido | desarrollado por Socha y | Valores Trabajo en equipo. 1a3 3 Algunas veces 6-10 = Medio
agrupados por cada | Olmos. Esta constituido por Cumplimiento de metas 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
creencia y valor impartido, | 18 items, en el cual se miden 5 Siempre
orientado y controladoenel | las siguientes dimensioness: . 1 Nunca
comportamiento  de los | valores, creencias, clima, Recomendacion e 2 Ocasionalmente 1-5 = Bajo
colaboradores 'y su | normas, simbolos y filosofia, | Creencias influencia. 3 Algunas veces 6-10 = Medio
empresa, lo que permite el | aplicindose la escala Likert Salario. _ 4a6 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
establecimiento de un lider | del que abarcan respuestas Herramientas necesarias 5 Siempre
gue se involucre en las | comprendidas entre el 1 al 5.
acciones y relaciones entre | EI instrumento ha sido Aprender y progresar. 1 Nunca _
Cultura los miembros para crear un | adaptada de De la Torre, L.y | Ambiente de 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
organizacional | ambiente en  armonia | Themme-afan, K. (2017), | Clima cooperacion 7a9 3 Algunas veces 6-10 = Medio
(Méndez, 2019). para centros educativos y Autonomia de decisiones 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
aplicada por Bellido (2019). 5 Siempre
1 Nunca
Horarios. 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
Normas Presentacion personal. 10212 3 Algunas veces 6-10 = Medio
Sanciones ante una falta 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
5 Siempre
1 Nunca
Fechas especiales. 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
Simbolos Incentivos. 13a15 3 Algunas veces 6-10 = Medio
Ceremonias 4 Frecuentemente 11-15 =Alto

5 Siempre
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1 Nunca

Misién — Visién. 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
Filosofia Vacante 16a18 3 Algunas veces 6-10 = Medio
Desempefio profesional. 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
5 Siempre
Permite que las estructuras | Se aplicd el Cuestionario . 1 Nunca
. . L Caracteristicas de los . .
organizadas que conforman | cuyo autor es Bellido (2019), | Preparacion para . 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
. . . . estudiantes .
los centros educativos | instrumento que ha sido | el aprendizaje de Planificacion de la 1al0 3 Algunas veces 6-10 = Medio
alcancen las metas e ideales | elaborado considerando las | los estudiantes N 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
. . ensefianza .
planteados. Precisando que | competencias detalladas 5 Siempre
las gestiones en los | dentro del Marco del Buen ) . 1 Nunca
. ~ N Clima propicio para el . .
educadores atraviesan por | Desempefio Docente (2014), | Ensefianza para . 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
. , L, . L aprendizaje .
jerarquias de diagnosticos, | instrumento que fue | el aprendizaje de L 11a29 3 Algunas veces 6-10 = Medio
. . . . . Evaluacion del
planeaciones, ejecuciones, | elaborado con el fin de | los estudiantes . 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
- - aprendizaje -
seguimientos y | corroborar el real desempefio 5 Siempre
- evaluaciones, obteniendo | docente, utilizando para el | Participacion en 1 Nunca
Desemperio L . T L, . ) .
docente los resultados delimitados | efecto la siguiente escala | la gestion de la Participacion activa 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
por los agentes directivos | Likert del 1 al 5; asi mismo, | escuela Establece relaciones de 30a35 3 Algunas veces 6-10 = Medio
(Vega, 2020). fue organizado en 4| articuladaa la respeto 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
dimensiones y con un total de | comunidad 5 Siempre
40 items. Reflexiona sobre su
ractica ienci
p y/experlenua 1 Nunca
Desarrollo de la | Conduccion del proceso . .
rofesionalidad ensefianza con dominio 2 Ocasionalmente 1-5=Bajo
P o y . 36 a40 3 Algunas veces 6-10 = Medio
la identidad en contenidos
e 4 Frecuentemente 11-15 =Alto
docente disciplinares

Ejerce su profesion con
ética y respeto

5 Siempre
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. Disefio de contrastacion de hipdtesis

Conforme al manejo del informe investigacion, no se encontraron fuentes que permitan
invalidar el disefio formulado para el presente informe investigativo de cultura
organizacional y rendimiento en profesores de un colegio publico de Lambayeque, 2024.
Por tanto, este informe fue de tipo basico, enfoque cuantitativa, descriptivo -

correlacional, no experimental y transversal.

El informe fue de tipo basico, por cuanto si bien no tiene como objetivo resolver
problemas especificos, se encargd de proporcionar una base tedrica de suma importancia
en investigaciones futuras. Comprende, ademas: conceptos, principios y leyes

fundamentales sin aplicarlos directamente a situaciones practica (Arias et al., 2022).

El enfoque investigativo elegido fue cuantitativo, teniendo como caracteristica que los
datos fueron expresados de forma numérica y recolectados utilizando procesos
estandarizados. Posteriormente, se analizaron a través de meétodos estadisticos. La

utilidad del enfoque es por obtener resultados objetivos y medible (Arias et al., 2022).

Este estudio se clasifico como uno de investigacion descriptiva correlacional. Sefialando
que, en esta investigacion, el objetivo se encarg6 de describir sistematicamente cada una
de las caracteristicas de un determinado grupo de analisis y ejecutar la exploracién de las
asociaciones entre variables a estudiar sin afirmar causalidad (Hernandez y Mendoza,
2018).

El estudio mantuvo como disefio no experimental, ya que no existié manipulacion de las
variables. Por el contrario, se estudiaron y midieron las variables tal como se presentan
naturalmente. Este tipo de disefio es comun en estudios descriptivos y correlacionales.
Asimismo, de alcance transversal, por cuanto este enfoque abordd la recopilacién de
informacion en un solo instante, en un Gnico periodo de tiempo, siendo de utilidad para
obtener una instantanea de una poblacion o fenédmeno en una situacion determinada
(Herndndez y Mendoza, 2018).

El esquema que se desarrollo en la investigacion fue el siguiente:
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Esquema del disefio de investigacion
X
M

a

Donde:

M: Docentes del nivel secundario
X: V1: Cultura organizacional
Y: V2: Desempefio docente

r: Relacion entre ambas variables
2.2. Poblacion

Se comprende como el total infinito o finito de personas que tengan caracteristica similar
0 comun, por lo que se puede utilizar la denominacion “Universo”; en cuanto a la
poblacion finita, se asigna esta denominacion en cuanto se tiene conocimiento de la
cantidad de personas que integra la poblacion; y con relacion a la poblacion infinita, se
presenta en los casos en que no se tienen los datos exactos acerca del nimero de personas
de la poblacidn, o cuando se presente mas de cien mil sujetos que conforman la poblacion.
(Arias et al., 2022). Este estudio estuvo conformado por una poblacion finita constituido

por 85 profesores de nivel secundaria de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Tabla N°1: Datos de la poblacién segun asignatura

ASIGNATURA POBLACION PORCENTAJE
Arte y Cultura 6 7%
Ciencia y Tecnologia 8 9.4%
Ciencias Sociales 10 11.7%
Computacioén 3 3.5%
Comunicacion 11 13%
Desarrollo Personal, Ciudadania y Civica 10 11.7%
Educacién Fisica 8 9.4%
Educacion para el trabajo 6 7%
Educacién Religiosa 6 7%
Inglés 5 6%
Matematica 12 14.3%
Total 85 100%

Nota: Elaboracién propia.
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2.3. Muestra

Romero et al. (2021) indica que cuando se presenta la imposibilidad de investigar a toda
una poblacidén por la extension de esta se debe realizar con un grupo representativo, que
debe ser obtenida con el fin de representar a todo el universo; y que dicha muestra relina

a la totalidad de las caracteristicas o cualidades de la poblacién de manera heterogénea.

Cabe mencionar que al no aplicarse la formula para obtener la muestra se ha procedido a
utilizar el muestreo no probabilistico por conveniencia, el cual fue seleccionado de

acuerdo a la discrecionalidad y experiencia del investigador (Bolivar et al., 2023).

Por tal motivo y entendiéndose como una muestra no probabilistica se seleccion6 a 79

profesores de nivel secundaria de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Tabla N°2: Datos de la muestra segun asignatura

ASIGNATURA MUESTRA PORCENTAJE
Arte y Cultura 6 7,6%
Ciencia y Tecnologia 8 10,1%
Ciencias Sociales 10 12,7%
Computacién 2 2,5%
Comunicacion 11 13,9%
Desarrollo Personal, Ciudadania y Civica 8 10,1%
Educacién Fisica 6 7,6%
Educacion para el trabajo 5 6,3%
Educacién Religiosa 6 7,6%
Inglés 5 6,3%
Matematica 12 15,3%
Total 79 100%

Nota: Elaboracion propia.

Criterios de inclusion:
e Maestros que ensefian en el nivel secundaria de una institucion educativa pablica de
Lambayeque, 2024, que asistan regularmente al colegio.

e Docentes del nivel secundaria que lleven minimo 1 afio laborando en la institucion
educativa publica de Lambayeque, 2024.

e Maestros que deseen firmar el consentimiento informado.

Criterios de exclusién:

e Maestros del nivel secundaria de una institucion educativa publica de Lambayeque,

2024, que no asistan regularmente al colegio.
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e Docentes del nivel secundaria que no cumplan con el plazo de 1 afio laborando en la

institucion educativa publica de Lambayeque, 2024.

e Docentes que no entreguen firmado el consentimiento informado.

2.4. Técnicas e instrumento

Medina et al, (2023) refiere que para llevar a cabo una investigacion, la téncica empleada
resulta ser una metodologia sistematica que es utilizada para la recopilacion y anélisis de
informaciones con la finalidad de desarrollar problemas especificos o desarrollar ante las

preguntas investigativas.

Se tom0 como técnica la encuesta, posibilitando con esta el desarrollo y unién de data,

integrada por item relacionado al tema a estudiar (Le6n y Montero, 2020).

En el presente informe investigativo se empled como instrumentos el cuestionario el cual
es un método valioso para la recopilacion de informacion, debiendo ser utilizado de
manera responsable y cuidadosa. Resulta importante que el cuestionario se encuentra bien
disefiado, a fin de que cuando sea ejecutado pueda proporcionar informacion valiosa y
confiable.

Los instrumentos que se emplearon en el desarrollo de este informe investigativo fueron
dos, el primero para aplicar sobre la variable cultura en la organizacién; y, el segundo, la
variable rendimiento docente. Para obtener resultados de la primera variable se aplico el
instrumento desarrollado en una universidad de Colombia y validado por Socha y Olmos,
habiendo sido utilizado previamente en otras investigaciones, en el cual se proporciona
una guia que es de facil accesibilidad, cuyo objetivo es el de reconocer toda fortaleza y
debilidad cultural de empresas o instituciones. Dicho cuestionario se conformé por 18
items, en el cual se miden los siguientes factores: valores, creencias, clima, normas,
simbolos y filosofia, aplicAndose la escala Likert con los valores del 1 al 5; instrumento
que fue adaptado De la Torre, L. y Themme-afan, K. (2017), en centros educativos y
aplicada por Bellido (2019).

Respecto a la validez del instrumento, se logré consiguir mediante el juicio de 4 expertos
(2 tematicos y 2 metodologicos). Acerca de la confiabilidad se obtuvo mediante el

coenficiente de Alfa de Cronbach alcanzando ,839, demostrando una fuerte confiabilidad.
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En lo que se refiere a la evaluacion de la variable desempefio en los docentes se empled
el cuestionario cuyo autor es Bellido (2019), instrumento que ha sido elaborado teniendo
en cuenta competencias del marco del buen rendimiento en los docentes (2014), siendo
elaborado con el fin de verificar el real nivel de desempefios docentes, utilizando como
el efecto la escala Likert del 1 al 5; asimismo, fue jerarquizado en 4 dimensiones y en
total se tiene 40 items; en cuanto a las preparaciones para los aprendizajes, cuenta con 2
indicadores y 10 items; por su parte, las ensefianzas para los aprendizajes, presentan 3
indicadores y 19 items; del mismo modo, participacion de gestiones escolares y la
comunidad, teniendo 2 indicadores y 6 items; y, por ultimo, el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad del docente, con 2 dimensiones y 5 items.

Acerca de la validez del instrumento, se alcanzo a través del juicio de 4 expertos (2
tematicos y 2 metodoldgicos). Acerca de la confiabilidad se tuvo por medio del estadistico

Alfa de Cronbach alcanzando ,933, evidenciando una alta confiabilidad.
2.5. Procesamiento de datos

Respecto al procesamientos de dato, en primera instancia, las informaciones se
registraron en hoja de calculo de Microsoft Excel. En ese programa, se realizaron figuras
y tablas que responden a los objetivos, generando resultado de nivel descriptivos. Por otra
parte, con el programa Ibm Spss Statistics version 27, se emitieron tablas de anélisis de

relacién, usando prueba de correlacion Spearman, segun la distribucién de variables.

2.6. Aspectos éticos

Para el manejo apropiado de cada instrumento, en primer lugar, se envio la solicitud
administrada al director del mencionado colegio, el mismo que se solicitaba de manera
respetuosa el acceso respectivo para las aplicaciones de instrumentos. Ademas, en ese
documento se plasmé un breve resumen donde se menciona aspecto del informe
investigativo arealizar; factores por los cuales se obtuvo la aprobacién y permiso por parte
del director.

El informe investigativo ha considerado algunos de los principios éticos estipulados
dentro del Cadigo de Etica y Deontologia del Colegio de Psicdlogos del Per( (2018),
detallando lo siguiente:
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Articulo 27°: El psicdlogo, debe de poner en conocimiento a las personas que existe el
consentimiento informado en la cual le brindan su autorizacion para que pueda llevar a

cabo las funciones que son propias de la profesion.

Articulo 45°;, 49° y 54°: En el caso que el psicologo quiera realizar un trabajo de
investigacion en el que involucre el uso de instrumentos y técnicas psicoldgicos en otras
personas, el profesional debe manifestar la existencia del consentimiento informado para

que pueda dar su autorizacion para que puedan aplicar los instrumentos pertinentes.

Debido a esto, dentro del informe se detallé a los docentes que tuvieron participacion en
la investigacion, mostrandoles respeto, resguardando su confidencialidad, explicAndoles

sobre el consentimiento informado y su relevancia participativa en el estudio.
2.7. Equipos y materiales

Después del recojo de datos, se continué con el procesamiento del mismo, con la
formacion de cuadro y gréafico estadistico, y se emplearon para obtener el fin del programa
Excel asi también el estadistico SPSS versioén 27, esto con el fin de delimitar todo

resultado producto de la utilizacién de cuestionarios.
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CAPITULO I11: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados
Respecto al objetivo general: Determinar la relacion entre cultura organizacional y

desempefio en docentes de una institucion educativa publica de Lambayeque, 2024.

Contrastacion de la hipdtesis
Prueba de hipotesis general
Ho = No Existe relacién significativa entre la cultura organizacional y desempefio en

docentes de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Ha = Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y desempefio en

docentes de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Nivel de confianza: 95%
Nivel de significancia: a = .05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho.

p < a — se acepta la hipdtesis alterna Ha.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 03
Correlacion entre Cultura Organizacional y Desempefio Docente
Cultura Desempefio
Organizacional Docente
Rhode  Cultura Coeficiente de 1,000 535"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Desempefio Coeficiente de 535" 1,000
Docente correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 79 79

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

En la tabla 3, se evidencia una confianza del 95%, la relacion de variables es positiva y
moderada, validando ello cuando el Rho Spearman es de r =.535; y, ademas, P =0.000 <
0.01; en consecuencia, se va a refutar la hipotesis nula, y aceptar la hip6tesis alterna,

indicando, si se encuentra asociacion entre las variables, por lo que se pude concluir en

36



que la cultura en la organizacién se vincula de manera significativa con la variable en
rendimiento de los docentes. Esto da significado que a medida que aumenta la primera

variable, también lo realiza el rendimiento de los docentes.
Concerniente a los objetivos especificos se presenta los siguientes resultados:

Prueba de hipdtesis especifica 1
H1: Existe relacion significativa entre la dimension valores de cultura organizacion vy el

rendimiento en docentes de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Tabla 04
Relacion entre la variable desempefio docente y la dimension valores
Desempefio Dimension
Docente Valores
Rhode  Desempefio Coeficiente de 1,000 ,689™
Spearman Docente correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Dimension Coeficiente de ,689™ 1,000
Valores correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 79 79

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

En la tabla 04, evidencia gue el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.689 y sig. P
=0.000 < 0.01; aceptando la hip6tesis H1. De modo que, se demuestra la asociacién
significativa entre variable desempefio docente y dimension valores en los participantes.
Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los docentes, lo hara

ademas la dimension valores.

Prueba de hipdtesis especifica 2
H1: Existe relacion significativa entre la dimension creencias de cultura en la

organizacion y el desempefio en docentes de un colegio publico de Lambayeque, 2024.
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Tabla 05
Relacion entre la variable desempefio docente y la dimension creencias

Desempefio Dimension
Docente Creencias
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 464"
Spearman Docente correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Dimension Coeficiente de 464" 1,000
Creencias correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 79 79

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 05, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.464 y sig.

P =0.000 < 0.01; admitiendo la hipotesis H2. En consecuencia, se demuestra la asociacion

significativa entre las variables de desempefio docente y dimension creencias en los

encuestados. Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los

docentes, lo hard ademas la dimension creencias.

Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la dimension clima de cultura en la organizacion y

el rendimiento en docentes de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Tabla 06
Relacion entre la variable desempefio docente y la dimension clima
Desempefio Dimensién
Docente Clima
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 ,820™
Spearman Docente correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Dimension Clima  Coeficiente de 820 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 79 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 06, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo alto de 0.820 y sig. P
=0.000 < 0.01; reconociendo la hipotesis H3. En consecuencia, se demuestra la asociacion
significativa entre variable desempefio docente y dimension clima en los evaluados.
Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los docentes, lo hara

ademas la dimension clima.

Prueba de hipotesis especifica 4
H1: Existe relacion significativa entre la dimension normas de cultura en la organizacion

y el desempefio en docentes de un colegio publico de Lambayeque, 2024.

Tabla 07
Relacion entre la variable desempefio docente y la dimensién normas
Desempefio Dimension
Docente Normas
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 ,509™
Spearman Docente correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Dimension Coeficiente de ,509™ 1,000
Normas correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 79 79

**, La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 07, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.509 y sig.
P =0.000 < 0.01; corroborando la hipétesis H4. En consecuencia, se demuestra la
asociacion significativa entre variable desempefio docente y dimension normas en los
participantes. Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los

docentes, lo hard ademas la dimensiéon normas.

Prueba de hipotesis especifica 5
H1: Existe relacion significativa entre la dimension simbolos de cultura en la
organizacion y el rendimiento docente de una institucion educativa publica de

Lambayeque, 2024.
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Tabla 08
Relacidn entre la variable desempefio docente y la dimension simbolos

Desempefio Dimension
Docente Simbolos
Rhode  Desempefio Coeficiente de 1,000 ,790™
Spearman Docente correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Dimension Coeficiente de ,790™ 1,000
Simbolos correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 79 79

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

En la tabla 08, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo alto de 0.790 y sig. P
=0.000 < 0.01; en ese sentido, se acepta la hipdtesis H5. En consecuencia, se demuestra
la asociacion significativa entre variable rendimiento docente y dimension simbolos en
los encuestados. Dando significado que a manera que incrementa el rendimiento de los

docentes, lo harda ademas la dimensién simbolos.

Prueba de hipotesis especifica 6
H1: Existe relacion significativa entre la dimension filosofia de cultura en la organizacion

y el desempefio en docente de una institucién educativa publica de Lambayeque, 2024.

Tabla 09
Relacion entre la variable desempefio docente y la dimension filosofia
Desempefio Dimension
Docente Filosofia
Rhode  Desempefio Coeficiente de 1,000 557"
Spearman Docente correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 79 79
Dimension Coeficiente de 557" 1,000
Filosofia correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 79 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 09, se visualiza que el Rho de Spearman es positivo moderado de 0.557 y sig.
P =0.000 < 0.01; reconociendo la hipétesis de investigacion H6. En consecuencia, se
demuestra la asociacién significativa entre variable rendimiento docente y dimensién
filosofia en los encuestados. Dando significado que a manera que incrementa el
rendimiento de los docentes, lo hara ademas la dimension filosofia.

Tabla 10
Nivel de la variable desempefio docente
Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 0 0%
Desempefio Nivel medio 17 21.5%
docente Nivel alto 62 78.5%
Total 79 100%

Nota: Elaboracion propia obtenida de los cuestionarios

En la tabla 10, se aprecia que el 78.5% de docentes destaca el nivel alto de desempefio

docente, seguido del nivel medio con un 21.5%.

Tabla 11
Nivel de las dimensiones de la variable desempefio docente
Desempefio Frecuencia Porcentaje
docente

Preparacion parael  Nivel bajo 1 1.3%
aprendizaje de los  Nivel medio 15 19%
estudiantes Nivel alto 63 79.7%
Total 79 100%

Ensefianza parael  Nivel bajo 0 0%
aprendizaje de los  Nivel medio 16 20.3%
estudiantes Nivel alto 63 79.7%
Total 79 100%

Participacionenla  Nivel bajo 5 6.3%
gestion de la escuela  Nivel medio 27 34.2%
articulada a la Nivel alto 47 59.5%
comunidad Total 79 100%
Desarrollodela  Nivel bajo 1 1.2%
profesionalidad y de  Nivel medio 39 49.4%
la identidad docente  Nijvel alto 39 49.4%
Total 79 100%

Nota: Elaboracion propia obtenida de los cuestionarios

En latabla 11, se evidencia que el 79.7% de docentes sobresale el nivel alto respecto a la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. En cuanto a la dimension ensefianza

para el aprendizaje sobresale el nivel alto con un 79.7%. Conforme a la dimension
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participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad resalta el nivel alto con
un 59.5%. Finalmente, en la dimension desarrollo de la profesionalidad y de la identidad

docente los niveles medio y alto, ambos con un 49.4%.

3.2. Discusioén

En el presente informe investigativo se establece como finalidad determinar la relacion
entre cultura en la organizacion y desempefio en docentes de una institucion educativa
publica de Lambayeque, 2024; donde se alcanzd un Rho Spearman de 0.535, reflejando
una asociacion positivo moderado entre ambas variables. Estos hallazgos se asemejan a
los hallados por Moreno y Pineda (2021), quienes sefialaron la presencia de una
asociacion entre ambas variables r = 0.83 y r? de 0.69. Asimismo, Huaman (2020),
identificd una asociacion entre la primera variable y rendimiento laboral (r =,997), y un
%%nivel de significancia (p = .001< .05). En esta misma linea, Chavez et al. (2023)
destacé el grado fuerte en cultura en la organizacion con un 77.1% y, sobresalio el nivel
suficiente en el desemperio laboral con un 68.8%. Asimismo, se observo una asociacién
entre las variables analizadas (r = 0,405). Demostrando gque, hay una asociacion positiva
moderado entre la cultura en la organizacion y el rendimiento de los docentes en la
muestra. Al respecto, Calderén y Huamani (2023), mencionan que la cultura en la
organizacion es un concepto que abarca no solo la implementacion y desarrollo de la
cualidad o rasgo que puede reconocer a cada colaborador; sino también con cada
caracteristica, competencia y productividad distintiva, comprendiendo como interviene
en el factor motivacional, estructura jerarquica y liderazgo de los miembros dentro de la
institucion. Por su parte, Vega (2020), explica que el rendimiento en docentes posibilita
que las estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las
metas e ideales planteados. Siendo necesario mencionar que, si se desarrolla una adecuada
gestion en la institucion, entonces se potenciara el sentido de pertenencia como un solo
ente pedagogico. Por tanto, el rol del maestro resulta ser la accion metodoldgica e
instructiva encargada de la formacion a educandos, los cuales se desarrollan y visualizan

en los estudiantes como el futuro de una educacion optima.

Acerca del primer objetivo especifico: Identificar la relacion entre la dimension valores
de cultura en la organizacion y el desempefio en docentes de un colegio publico de
Lambayeque, 2024, se tuvo un Rho de Spearman de 0.689, demostrando una asociacion

positivo moderado entre la variable desempefio de los docentes y la dimension valores en
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los participantes. Estos hallazgos coinciden con los registrados por el andlisis de Toala y
Macias (2024), quienes reflejaron que, el 44% de los encuestados consideraron que el
valor y norma siempre van a intervenir en el desarrollo de sus labores, el 36% considera
que los valores son un componente sustancial para la cultura en la organizacion, el 56%
refiri6 que la evaluacion de rendimiento laboral es la manera en que se considera el
rendimiento de trabajo en el colegio, el 100% coinciden en que si influye positivamente
en los rendimientos de los administrativos docentes. Ademas, Romero (2019), hallé una
asociacion positivo moderado en cultura en la organizacion y rendimiento en docentes,
con un Rho Spearman (r = .523), y sig. p = .001< .05. En cuanto a la primera variable,
sobresalio el nivel medio con un 80% vy, respecto al desempefio, sobresalio el nivel
destacado con un 80%. Segun, Romero (2019), la dimension valores, debe estar presente
en cada individuo para lograr desenvolverse segln cada estrategia de toda organizacion.
Adicional a ello, Velazco (2023) expresa que la facultad del desempefio en los docentes
resulta ser una labor compuesta; puesto que involucra la preparacion y estudio a los
maestros en el manejo de sus conocimientos y aptitudes de forma eficiente y eficaz
ejecutadas en el salén de clases. Por tanto, la dimension valores permite aplicar las

estrategias requeridas para un 6ptimo rendimiento en el colegio.

Conforme al segundo objetivo especifico: Identificar la asociacion entre la dimensién
creencias de cultura en la organizacion y el desempefio en docentes de un colegio publico
de Lambayeque, 2024, se reflej6 un Rho de Spearman de 0.464, revelando una relacién
positivo moderado entre rendimiento de los docentes y la dimensién creencias en los
examinados. Estos analisis son semejantes a los hallados por Carrasco (2023) quien
preciso que, el 55.81% del profesorado percibieron niveles medios de la primera variable,
adiferencia del 44.19% quienes consideraron que el nivel era alto. Respecto al desempefio
de los docentes ninguno de los participantes se hallé bajo, y el 20.93% consideraron que
el rendimiento se encontraba en un punto medio, a diferencia del 79.07% los que situaron
en alto. Demostrando asociacion positivo alto entre la primera variable y la segunda
(coeficiente de Pearson: 0,709). Evidenciando que, la cultura en la organizacién positiva
y bien desarrollada se encuentra asociada con un mejor rendimiento, la dimensién de
relacion humana y organizaciones van a influir en las percepciones del rendimiento de
los docentes. Asimismo, Chavez et al. (2023) demostro un grado fuerte en cultura en la
organizacion con un 77.1% y, sobresalio el nivel suficiente en el rendimiento laboral con

un 68.8%. Ademas, se observd una asociacion entre dichas variables estudiadas (r =
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0,405). Evidenciando que, hay una asociacion positivo moderado entre ambas variables
en la muestra. Concerniente a los analisis, Romero (2019), explica que la dimension
creencias, es aquella estructura de los pensamientos mucho mas elaborado y arraigados
durante el desarrollo del aprendizaje, asimismo permite manifestar la realidad y se
encuentra ligada a los valores. En cuanto a la segunda variable, Nina et al. (2024)
mencionan que el rol del maestro es la agrupacion de actividades particulares que evaltian
un nivel de rendimiento de la persona que ejerce la formacion humanistica, siendo un
elemento primordial en el sistema de educacion, favoreciendo a la triada educativa, la
misma que conforman los directivos, padre de familia y discentes. Todo ello implica que,
la dimensidn creencias hace posible expresar la realidad la cual se ve evidenciada en cada
proceso de ensefianzas y aprendizajes, esperando la obtencién del conocimiento maximo

dentro de las escuelas.

En cuanto al objetivo especifico nimero tres: Identificar la relacion entre la dimension
clima de cultura en la organizacion y el desempefio en docentes de un colegio publico de
Lambayeque, 2024, se aprecid6 un Rho de Spearman de 0.820, evidenciando una
asociacion positivo alto entre la segunda variable y la dimensién clima en los docentes.
Estos hallazgos coinciden a los encontrados por Carrasco (2023) quien indico que, el
55.81% del profesorado percibieron niveles medios de cultura en la organizacion, a
diferencia del 44.19% consideraron que el nivel fue alto. Acerca del rendimiento de los
docentes, ninguno de los participantes se hall6 en el nivel bajo, y el 20.93% considerando
que el rendimiento se encontraba en un punto medio, a diferencia del 79.07% situandose
en alto. Asimismo, se demostré una relacion positiva alta entre la cultura en la
organizaciony rendimiento de los docentes (coeficiente de Pearson: 0,709). Evidenciando
que, la cultura en la organizacion positiva y bien desarrollada se encuentra asociada con
un optimo rendimiento de los docentes, las dimensiones de relaciones humanas y
organizaciones influyendo en la percepcion del rendimiento de los docentes. En esta
misma linea, Diaz (2022), indici6 que, hay una asociacién altamente significativa
(p<0.01) y de nivel moderada (r = 0,772 **) entre las variables en los encuestados.
Concluyendo que, a mayor asociacion de una cultura en la organizacion los docentes
podran desempefiar una mayor labor profesional. Segun, Romero (2019), refiere que la
dimension clima, se cimenta en las perspectivas personales y es referido como los
modelos frecuentes de conductas, actitud y sentimiento que caracteriza la razén en la

institucién, haciendo referencia a eventos actuales en organizaciones y los lazos entre los
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equipos laborales, los colaboradores y el rendimiento profesional. Por su parte, Vega
(2020), explica que el rendimiento en docentes permite que las estructuras organizadas
que conforman en los centros educativos alcancen las metas e ideales planteados. Por
tanto, la dimension clima se basa en las particularidades de la persona y la institucion,

teniendo el resultado esperado por agente directivo.

Acerca del cuarto objetivo especifico: Identificar la relacion entre la dimension normas
de cultura organizacional y el desempefio docente de un colegio publico de Lambayeque,
2024, se tuvo un Rho de Spearman de 0.509, hallando una asociacion positivo moderado
entre la variable rendimiento de los docentes y la dimensidén normas en los encuestados.
Estos hallazgos coinciden con los registrados por el anélisis de Toala y Macias (2024),
quienes reflejaron que, el 44% de los encuestados consideraron que el valor y norma
siempre van a intervenir en el rendimiento de sus labores, el 36% considera que los
valores son un componente fundamental para la cultura en la organizacion, el 56% refiri6
que las evaluaciones del rendimiento de los docentes son la via en que se valora la
producitivad de trabajo en el colegio, el 100% coincide en que la primera variable si ejerce
una influencia positiva en el rendimiento laboral del docente. Asimismo, Romero (2019),
hall6 una asociacion positivo moderado entre variables, segln el coeficiente de Rho
Spearman (r =.523), y un nivel de significancia (p = .001< .05). En cuanto a la cultura en
la organizacion, sobresalié el nivel medio con un 80% vy, respecto al desempefio,
sobresalié el nivel destacado con un 80%. Conforme a Romero (2019), sefiala que la
dimension normas, hace referencia aquellas pautas de comportamiento aceptable en los
grupos que los integrantes pertenecen. Por su lado, Velazco (2023) expresa que la facultad
del rendimiento en los docentes resulta ser una labor compuesta; puesto que involucra la
preparacion y estudio a los maestros en el manejo de sus conocimientos y aptitudes de
forma eficiente y eficaz ejecutadas en el salon de clases. Por tanto, la dimension normas

son aquellas pautas aplicadas para un 6ptimo rendimiento en cualquier empresa.

En relacion al quinto objetivo especifico: Identificar la relacion entre la dimension
simbolos de cultura organizacional y el desempefio en docentes de un colegio publico de
Lambayeque, 2024, evidenciando un Rho de Spearman de 0.790, demostrando una
relacion positivo alto entre rendimiento de los docentes y simbolos en los participantes.
Estos analisis son similares a los hallados por Diaz y Ortiz 2019), quienes sefialaron que,

hay asociacién positivo alto (0.716), con un valor de significancia p = 0.000, siendo
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inferior al (p-valor<0.05). Respecto a las dimensiones de CO: orientacion a resultado
(regular 72%), orientacion a personay equipo bueno (52%), energia y estabilidad (regular
72%), atencion a los detalles e innovacion (bueno 49%). Acerca de las dimensiones del
desempefio laboral: conocimiento de trabajo (regular 66%), iniciativa (regular 63%),
aplicacion (bueno 57%), calidad y volumen de trabajo (regular 63%). Concluyendo que,
hay una repercusion positiva de la cultura en la organizacion en el rendimiento laboral de
los participantes. En esta misma linea, Diaz (2022), indicid que, existe una asociacion
altamente significativa (p<0.01) y moderada (r = 0,772 **) entre variables en los
encuestados. Concluyendo que, a mayor relacion de una CO los docentes podran
desempefiar una mayor labor profesional. Segin, Romero (2019), precisa que la
dimensidén simbolos, son aquellos factores que identifican a un colegio, en otras palabras,
se diferencian por dar incentivo material, dependiendo de su esfuerzo para alcanzar que
todos logren cada meta propuesta. Adicional a ello, Nina et al. (2024) mencionan que el
rol del maestro es la agrupacién de actividades particulares que evaltan un nivel de
rendimiento de la persona que ejerce la formacion humanistica, siendo un elemento
primordial en el sistema de educacién, favoreciendo a la triada educativa, la misma que
conforman los directivos, padre de familia y discentes. Todo ello implica que, la
dimension simbolos expone los factores que identifican a una institucion reflejada en el

proceso de ensefianzas y aprendizajes.

Concerniente al sexto objetivo especifico: Identificar la relacion entre la dimension
filosofia de cultura en la organizacion y el desempefio en docente de un colegio publico
de Lambayeque, 2024, se identifico un Rho de Spearman de 0.557, evidenciando una
asociacion positivo moderado entre rendimiento docente y filosofia en los evaluados.
Dichos hallazgos se asemejan a los registrados por Diaz y Ortiz (2019), quienes sefialaron
que, existe relacion entre una asociacion positivo alto (0.716), con un valor de
significancia p = 0.000, siendo inferior al (p-valor<0.05). Respecto a las dimensiones de
la primera variable: orientacion a resultado (regular 72%), orientacion a personay equipo
bueno (52%), energia y estabilidad (regular 72%), atencion a los detalles e innovacion
(bueno 49%). Acerca de las dimensiones del desemperio laboral: conocimiento de trabajo
(regular 66%), iniciativa (regular 63%), aplicacion (bueno 57%), calidad y volumen de
trabajo (regular 63%). Concluyendo que, hay una impacto positivo de la cultura en la
organizacion en el desempefio docente de los participantes. Asimismo, Huaméan (2020),

visualizé que, el 55% de los participantes tuvieron un nivel medio de cultura en la
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organizacion y el 45% grado medio. A su vez, se aprecia la relacion entre dichas variables
(r=,997), y un nivel de significancia (p = .001< .05). Evidenciando que, hay vinculacién
entre cultura en la organizacion y rendimiento laboral en la muestra estudiada. Al
respecto, Romero (2019), explica que la dimension filosofia, posibilita reflexionar sobre
la existencia del individuo, cual es en sentido de vida, cuél es toda creencia, valor, suefio
e ideal, una vez obtenidas las respuestas, se podréa enfocar en las organizaciones para que
sean exitosas. Segun, Vega (2020), refiere que el rendimiento en docentes permite que
las estructuras organizadas que conforman en los centros educativos alcancen las metas e
ideales planteados. Por tanto, la dimension filosofia posibilita reflexionar sobre la

existencia del individuo, la cual esta enfocada en la cultura de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Concerniente al objetivo general determinar la relacion entre cultura en la organizacion y
rendimiento en docentes de un colegio pablico de Lambayeque, 2024. Se encontré una
relacion positiva moderada entre dichas variables estudiadas, validando con un Rho
Spearman es de r =.535 y ademaés el nivel de significancia. P =0.000 < 0.01.

Conforme al primer objetivo especifico, se visualiza un Rho de Spearman de 0.689,
demostrando una relacion positivo moderado entre variable desempefio docente y

dimension valores en los participantes.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se encuentra un Rho de Spearman de 0.464,
revelando una asociacién positiva moderada entre variable desempefio docente y

dimensién creencias en los encuestados.

Concerniente al tercer objetivo especifico, se visualiza un Rho de Spearman de 0.820,
sefialando una asociacion positivo alto entre variable desempefio docente y dimension

clima en los docentes.

Segun al cuarto objetivo especifico, se evidencia un Rho de Spearman de 0.509, revelando
una asociacion positiva moderada entre variable desempefio docente y dimensién normas

en los evaluados.

Respecto al quinto objetivo especifico, se encuentra un Rho de Spearman de 0.790,
reflejando una asociacion positivo alto entre variable desempefio docente y dimension

simbolos en los participantes.

En cuanto al sexto objetivo especifico, se halla un Rho de Spearman de 0.557, reflejando
una asociacién positivo moderado entre variable desempefio docente y dimensién

filosofia en los encuestados.
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RECOMENDACIONES

Al director del colegio, desarrollar programas promocionales educativos y ejecutar
capacitaciones y/o talleres direccionados a los docentes con funciones que promuevan la

cultura en la organizacion, con el fin de incrementar el rendimiento docente.

A los docentes, capacitarse de manera constante conforme a su nivel y especialidad,;
ademas, deberan ser participes de cada recurso propuesto por el MINEDU, UGEL vy el
Gobierno Regional, con la finalidad de reforzar las herramientas formativas, empleando
apropiadamente recurso e instrumento de evaluacion pertinente, conforme a nuevos

enfoques y necesidades de los discentes.

Promover el compromiso en el personal docente, a traves del desarrollo de actividades
hacia una mision y vision escolar, con el propoésito de fortalecer el rendimiento docente,
lo cual favorecerda las metodologias aplicadas en los procesos de ensefianzas a los

estudiantes.

Divulgar los hallazgos alcanzados en este estudio con la autoridad de mas alto rango del
colegio analizado, para enfatizar la necesidad de fortalecimiento de la cultura en la

organizacion y rendimiento docente.
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ANEXOS

Anexo nimero 1
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Anexo nimero 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Has sido invitado (a) a participar en la investigacion “Cultura organizacional y
desempefio en docentes de una institucion educativa publica de Lambayeque, 2024”.
Su objetivo es Determinar la relacion entre cultura organizacional y desempefio en
docentes de una institucion educativa publica de Lambayeque, 2024. TU has sido
seleccionado (a) porque perteneces a esta poblacién para fines de investigacion. El
investigador responsable del estudio es Joel Anibal Sandoval Valdivieso, Bachiller
en Psicologia de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.
Para decidir participar en esta investigacion, es importante que consideres la
siguiente informacion. Siéntete libre de preguntar cualquier asunto que no te quede
claro:
Tu participacion consistird en completar dos cuestionarios para medir la variable de
cultura organizacional y la variable desempefio docente. Durara alrededor de 20
minutos, y abarcara preguntas sobre las variables analizadas.
Esta investigacion no supone algun tipo de riesgo para el participante. No recibiras
ningun beneficio directo por participar en este estudio. Sin embargo, tu participacion
permitira generar informacion para determinar la relacion entre cultura
organizacional y desempefio en docentes.
Todas tus respuestas seran confidenciales, y mantenidas en reserva. En las
presentaciones y publicaciones de esta investigacion, tu nombre no aparecera
asociado a ninguna opinion particular. Tus respuestas seran utilizadas solo para fines
de esta investigacion.
Tienes derecho a conocer los resultados de esta investigacion. Para ello, te puedes

contactar con el investigador a través del correo:
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Anexo nimero 3
CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado{a) docente

Esle cusslionario es andnima por nussita parte nos comprometemos a que la informacion tenga un caricler
estrictamente confidencial ¥ de uso exclusivamente reservado a fines de investigeion, Se pide que sen sincero
en sus respuestas. Marear con una “X™ la alternativa seglin la escala mencionada, toda la encuesta, Gracias,

I =MNunca 2 =Ocasiomalmente 3= Algunas Veoes 4 =Freeuentemente 5 = Siempre

Nao. Pregunta 112345

1 |a Institucion donde usted labora se fomenta la innovacion?

;En la Institucion donde usted labora se promueve el trabajo en

2 A
equipo?
3 ;Para la Institucion donde usted trabaja lo mas importante es el
" | cumplimiento de metas?
4 (Cree que para ingresar a la Institucion es necesaria una
recomendacion o influencia interna?
5 (Cree usted que el salario que recibe por su labor en la Institucion es
" | el adecuado?
6 ;Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para
J - -
realizar adecuadamente su trabajo?
1 ;Percibe usted que la Institucion le permite aprender v progresar

comao persona?

8 | ;Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la Lnstitueidn?

;Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su

? trabajo?

10 F'.E.‘-L_i‘_-i-[{.‘“{:hil.'idﬂd frente a los horanos de entrada v salida en su
mstitucton?

1 iEn la Institucion hay normas respecto de la presentacion personal de

los docentes?

12 | ;La Institucion utiliza sanciones ante una falta?

;La Institucion celebra fechas especiales como el dia del maestro,

13 : . . )
aniversario, navidad, entre otros?

14 ;La Institucion recurre a utilizar incentivos como felicitaciones,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas labores?

15 ;Los trabajadores reconocen v entienden el significado de las

ceremonias, el logo v los colores representativos de la Institucion?

16 | ;5u trabajo os coherente con la miswon — vision, de la Institucion?

Al haber una vacante, la Institucidn toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho carpo antes gque personas externas?
A la Institueion le interesa tanto su desarrollo profesional como
familiar?

17

18
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Anexo nimero 4

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

Estimado{a) docente
Este cuestionario es andnimo por nuestra parte nos comprometemos a que la informacion tenga un cardcter
estrictamente confidencial v de wso exclusivamente reservado a fines de mvestigacion. Se pude que sea sincero

en sus respuestas. Marcar con una X" la alternativa segin la escala mencionada, toda la encuesta, Gracias,

| = Muneca 2 = Casi nunca 3= A veces 4 =Casi siempre

5= Siempre

iTEMS

VALORACION

2

3

4

Demuestro conocimiento v comprension de las carscteristicas  mdividuales,
socioculiurales v evolutivas de mis estudiantes v de sus necesidades especiales.

Demuestro conocimientos  actualizados v comprendo  los  conceptos
fundamentales de las disciplinas comprendidas en el drea curricular que ensciio.

Demuestro conocimiento actualizado v comprende las teorias v pricticas
predagopicas v de la didachica de las areas que ensefio.

Elgboro la programacion curricular analizando con mis compaficros ¢l plan nuis
pertinentea la realidad del aula, articulando de manera coherente los aprendizajes
que se promueven, las carseleristicss de los estudiantes v las estrategias v medios
seleccionados.

Selecciono los contenidos de la ensefianza en funcidn de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la escuela v la comunmidad buscan
desarrol lar en s estudiantes,

Disenio creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar curiosidad,
interés v compromiso en mis estudiantes, para ¢l logro de los aprendizajes
previsios.

Contextual o ¢l disefio de la ensefianza sobre la base del reconocimiento de los
intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes,

Creo, selecciono v organizo diversos recursos para mis estudiantes como soports
para s aprendizaje.

Disenio la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa v diferencial
en concordancia con los aprendiza)es esperados,

[Disefio la secuencia v estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con
los logros de aprendizaje esperados v distribuvo adecuadamente el iempo.

Construyo, de manera asertiva ¥ empdatica, relaciones mterpersonales con v entre
todos mis estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la confianza, ¢l respeto
mutue v la colaboracion,

Oriento mi préctica a conseguir logros en todos mis estudiantes, v les comunico
altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

Promuevo un ambiente scopgedor de la diversidad, enel que ésta se exprese v sea
valorada como fortaleza v oportunidad para ¢l logro de aprendizajes.

Genero relaciones de respeto, cooperacion v soporte de mis estudiantes con
neces wades educativas especiales.

Resuelvo conflictos en didlogo con los estudiantes sobre lo base de criterios
Eticos, normas concertadas de convivencia, obdigos culturales v mecanismos
pac ific os.

Organize el aula v otros espacios de forma segura, accesible v adecuada para ¢l
teabaje pedagoeico v el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

Reflexiono permanentements, con mis estud iantes, sobre experiencias vividas de
diseriminacion v exclusion, v desarrolla actitudes v habilidades para enfrentarlas.

Controlo permanentemente la gjecucion de su programacion observando sunivel
de impacto tante en el interés de los estudiantes como en sus aprendizajes,
introduciende cambios oportunes con apertura v flexibilidad para adecuarse a
SILAC W0NESs IMPrevistas,

Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la
solucion de problemas reales con una actitud reflexiva v critica.
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Constato que todos los estudiantes comprendan los propisitos de la sesion de

R
20 aprendizaje v las expectativas de desempeiio v progreso,
I Desarrolle, cuando corresponda, contenidos tedricos v disciplinares de manera
" | actualizada, rigurosa v comprensible para todos los estudiantes.
29 Desarrollo estmtegias pedagogicas v actividades de aprendizaje que promuevan
el pensamiento critico v ereativo en imiss estudiantes motivindolos a aprender.
2 Utilize recursos v tecnologias diversas v accesibles, v el tiempo requerido en
~ | funcidn del proposito de la sesiwom de aprendizaje.
24 Mangjo di'-_'crsmz cﬂtl'ntcgh1§ |J¢dng6gicm:_ [T ntclh_dcr de manera mdividualizada
a los estudiantes con necesidades educati vas especiales.
Utilizo diversos métodos v téenicas que permiten evaluar en forma diferenciada
25 | los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los
estudiantes.
2% _I:'ln_h-:_rr-:r instrumentos vilidos para evaluar el avance v logros en el aprendizaje
individual v grupal de los estudiantes.
57 | Sistematizo los resultados obtenidos de las evaluaciones para la toma de
" | decisiones v la retroalimentacion oportuna,
g Evalue los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios
~ | previamente establecidos, superando pricticas de abuso de poder,
Comparto oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus
29 | familias v auteridades educativas v comunales, para generar compromisos sobre
los logros de aprendizaje
Interactio con sus pares, colaborativamente v con iniciativa, para mtercam biar
M} | experiencias, organizar el trabajo pedagbgico, mejorar la ensefianza v construir
de manera sostenible un clima democratico en la escuela,
11 Participo en la gestion del Provecto Educativo Institucional, del curriculo v de los
) planes de mejora continua, involucrindose activamente en equipos de trabajo.
13 Desarrollo, individual v colectivamente, provectos de investigacion, innovacion
) pedapoeica v mejora de la calidad del servicio educative de la escuela.
13 Fomento respetuosamente el trabajo colaborative con las familias en el
“7 | aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes,
14 Integro -;l'iticmncnt-:._ en sus pricticas de enscfianza, los saberes culturales v los
recursos de la comunmdad v su entorno.
Comparto con las familias de mis estudiantes, autoridades locales v de la
35 | comunidad, los retos de su trabajo pedagogico, v doy cuenta de sus avances v
resullados,
16 _Hcl'_lc:-:ipno en wmunid_ndt_:s de |}|‘1:~I’ﬁi1_:rnnlﬁ §ohl'¢ mi practica pedagogica ¢
institucional v el aprend izaje de todos mis estudiantes.
Participo en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia
37 | con mis necesidades, las de los estudiantes v las de la escuela, Demuestro interés
e iniciativa de superacion profesional.
Participe en la peneracion de politicas educativas de nivel local, regional v
38 | nacional, expresando una opinion informada v actualizada sobre ellas, en el
mareo de mi trabajo profesional.
19 ﬂu‘ﬁlo de mu_crdo con los _|}|'i|1¢i|}'m c_lc la ética profesional docente v resuelve
] dilemas priacticos v normativos de la vida escolar con base en ellos,
a0 Actiie v tomo decisiones respetando los derechos humanos v el principio el hien

superior del nifio v ¢l adolescente,
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