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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.- Descripcion del problema:

En la actualidad las instituciones educativas se encuentran sometidas a
retos y cambios constantes que exigen un buen desenvolvimiento de todos los
actores educativos. Asimismo, la experiencia demuestra que un buen clima
institucional contribuye notablemente a la eficiencia, porque interviene en un factor

fundamental de la gestion.

Por su parte, (Saturno, 2009), menciona que “esto permitira conocer la
percepcion de los docentes que ejercen influencia de una u otra maneraen la
formacion de los estudiantes, quienes de modo alguno también perciben las
variaciones en la conducta de las personas que apoyan, directa o indirectamente,

su preparacion profesional”

En los ultimos afios se ha podido evidenciar que hay una imagen negativade
las instituciones educativas debido a la falta de comunicacion, poca tolerancia,
conflictos interpersonales, etc. los mismos que van creando un clima que no es
favorable entre los miembros de la comunidad educativa pudiendo esto afectar al
desempeiio docente y al proceso de ensefianza aprendizaje de los alumnos de

dichas instituciones.

En tal sentido la finalidad de esta investigacion es fortalecer el clima
organizacional y desempefio docente mediante una guia docente para el
mejoramiento de la convivencia escolar entre la direccion y docentes de la
Institucion Educativa Inicial” Nifio Divino” N°1199 la ciudad del Cusco-Peru.

Esta Institucion Educativa Inicial” Nifio Divino” N°1199 est4 ubicada en la
ciudad del Cusco en el Distrito de CUSCO.

A la vez se procedié a recoger informacion que permitio diagnosticar
mediante el analisis FODA, el cual permitié identificar que no existe un buen clima
institucional afectando el desempefio docente en la plana docente y directivos
de la Institucion Educativa Inicial” Nifio Divino” N°1199.

Las técnicas metodologicas de investigacion que se aplicaron, fueron la
4



observacion directa y la entrevista a la directora y plantel docente, mediante

preguntas estructuradas.

Para poder fundamentar lo mencionado anteriormente se busco aspectos
tedricos, apoyados en concepciones que tienen los autores, asi tambiénel marco
conceptual se desarrollé6 mediante consulta de fuentes primariasy secundarias. A la

vez se realiz0 la revision exhaustiva de libros y sitiosde internet.

Para el logro de este objetivo fue importante el analisis de la informacion
recopilada a través de una observacion directa y entrevista que permitio la
investigacion, el estado situacional del ambiente laboral de los docentes y
directivos donde se detecto la falta de un buen clima institucional debido a los
problemas personales de los docentes y direccion repercutiendo en el desemperio

docente.

Asumiendo que el clima organizacional constituye un potencial para mejorar
el desempefio docente, es pertinente fortalecer el clima organizacional y
desempefio del docente mediante una Guia Docente para el mejoramiento de la
convivencia escolar entre la direccién y docentes de la Institucion Educativa Inicial”

Nifio Divino” N°1199 de la ciudad del Cusco- Peru.

Recomendamos a las autoridades encargadas en la gestion de las
instituciones educativas como la UGEL Cusco (Unidad de Gestion educativa
Local), fortalecer la buena convivencia docente mediante talleres, médulos o
conferencias con especialistas en psicologia organizacional, para fortalecer las
emociones Yy relaciones interpersonales para un buen manejo de clima
organizacional en cual repercutird es su desempefio docente y en beneficio de sus

estudiantes.

1.2.- Formulacién del problema:

1.2.1.- Problema general:

¢En qué medida el clima organizacional se relaciona con el desempefio
docente en la Institucion Educativa Inicial” Nifio Divino” N°1199 Cusco -
20237



1.2.2.- Problemas especificos:

e ;Como identificamos la situacién del Clima organizacional en la
Institucion Educativa Inicial” NINO DIVINO” N°1199?

e Como identificamos la situacion del Desempefio docente en la
Institucion Educativa Inicial” NINO DIVINO” N°11997?

e (¢Como describimos la percepcion de los docentes sobre el clima
organizacional y desempefio docente en la Institucion Educativa
inicial” NINO DIVINO” N°1199?

1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y
desempefio docente en la Institucibn Educativa Inicial” Nifio Divino”
N°1199 de la ciudad del Cusco.

1.3.2. Objetivos especificos

e Identificar la situacion del Clima organizacional en la Institucion
Educativa Inicial” NINO DIVINO” N°1199

e Identificar la situacion del Desempefio docente en la Institucion
Educativa Inicial” NINO DIVINO” N°1199

e Describir la percepcion de los docentes y directivos sobre el clima
organizacional y desempefio docente en la Institucion Educativa
inicial” NINO DIVINO” N°1199.

1.4. Justificacion e importancia del estudio

Este estudio sobre clima organizacional en la Institucion Educativa Inicial”
NifioDivino” N°1199 de la ciudad del Cusco es relevante desde el punto de vista
practico educativo porque se observa que las formas de convivir en un
determinado clima organizacional repercuten en forma directa en la comunidad
educativa y que su buena préactica tiene vinculacion con los resultados de

aprendizaje de los estudiantes y la mejora en el desempefio de los docentes.

La investigacion se justifica por el impacto final en la actitud, aptitud y

emociones de los directivos, docentes y estudiantes, por la forma como afectael



buen o mal clima organizacional de la institucion. Asimismo, esta investigacion
es relevante considerando que se trata de una realidad educativaque evidencia

problemas en el logro de resultados institucionales.

La ejecucion y difusion de los resultados obtenidos en el presente estudio,
tendran un alcance representativo para disefiar estrategias que optimicen el
fortalecimiento del clima organizacional en las instituciones educativas. Desdela
vision socio-educativa, estudiar en las organizaciones educativas aquellos
comportamientos especificos como componentes del clima organizacional
permite generar la preparacion de programas de apoyo formativo para superar
aquellas actitudes limitantes o debilidades actitudinales en el contexto

organizacional educativo.

En tal sentido, conocer el clima organizacional de la institucion educativa
servira para la formacién holistica de directores y docentes, orientdndolos hacia
mejoras en las diferentes competencias que favorezcan la mision y la vision
organizacional relacion al aspecto cultural, directamente con la literatura
especializada, es posible encontrar mucho mas la tematica en estudio a nivel del
ambito organizacional empresarial, especificamente en publicaciones en el
campo de la psicologia organizacional, que ha sido vinculada y adaptada al

campo educativo.

1.5 Delimitacién de lainvestigacion

En cuanto a la delimitacion de nuestro estudio se hara uso del método
analitico para recolectar correctamente los datos obtenidos con la aplicacion de
nuestros instrumentos a las estudiantes del nivel inicial de la Institucion Educativa
Inicial’Nifio Divino” N°1199 de la ciudad del Cusco, en el presente afio, de la
misma manera los resultados obtenidos permitiran conocer la existencia o no de
la relacion que hay entre las variables propuestas en nuestra investigacion.

Esta investigacion se llevara a cabo en el mes de setiembre culminando en
octubre los primeros dias del afio 2023. Gracias a la cooperacion de todas las

maestras que laboran en dicha institucion.



1.6 Limitacion de lainvestigacion

Una de las limitaciones de este estudio es la poca informacion que nos
puedan brindar los maestros al momento de recopilar informacion sobrelas
variables de estudio debido al temor o represalias. Asi también, Lafalta de apoyo
de las maestras para realizar la encuesta debido al tiempo de trabajo que

realizan dentro de la Institucione Educativa.



CAPITULO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

El clima organizacional es muy transcendental para alcanzar la
realizacion de los objetivos del plantel educativo, ello demanda el compromiso
de todos los integrantes de dicha organizacion. Este tema viene siendo una
cuestion de granimportancia desde los afios 80 hasta nuestros dias; hoy el clima
organizacionales una fortaleza que orienta hacia el perfeccionamiento, hacia la

busqueda deltriunfo de la entidad educativa.

Existen en la actualidad varias fuentes de informacion el cual tomaremos como
referencia y proporcionaran una base para el presente proyecto de

investigacion.

211 Antecedentes Internacionales

En Venezuela (Luengo., 2013) realiz6 estudios sobre “Clima organizacional y
desempeifio laboral del docente en centros de educacion inicial” en la Universidad
de Zulia, realizo este estudio para optar el grado de magister en educacion, utilizé
la investigacion de tipo descriptivo correlacional con una poblacion de 49

personas.

Comentario

En cuanto al autor concluye que el clima organizacional identificado en los
Centros de Educacion Inicial, del Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario,
esto es divisado por los docentes que manifiestan que hay desconfianza desde
la direccion de la institucion al mostrar demasiado control y desinterés en la
toma de decisiones del personal, debido a ello existe unaalineacién hacia un
prototipo de clima donde el lider pedagdgico y los maestros no se encuentran

motivados en su centro de trabajo el cual determina su desempeiio laboral.

En la Paz - Bolivia (Mena, 2019) investigd sobre la “Relacion entre clima
institucional y el desempefio laboral de docentes de la carrera de educacién



parvulario de la Universidad Publica de el Alto”. Este estudio se llevé a cabo en
la universidad Mayor de San Andrés, Investigacion realizada para optar el
grado de Magister. Utilizo la técnica de la encuesta, cuyos instrumentos son dos

cuestionarios y su muestra de 45 docentes.

Comentario

El autor concluye que dentro del desempefio laboral es importante contar con
ambientes favorables para el aprendizaje, promover un ambiente de confianza,
aceptacion, equidad y respeto entre la comunidad educativa, situacién que de
acuerdo a los resultados de la investigacion no se cumple en la Carrera de Educacion

Parvulario de la Universidad Publica de El Alto. Correlacion con respecto al clima

organizacional.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

En Peru (Cuba, 2010) investigd sobre la “Relacion entre clima institucional y
desempefio docente en la I.LE. 4021 del distrito de ventanilla - callao”. En la
universidad San Ignacio de Loyola, Investigacion realizada para optar el grado
de Maestro. Es una investigacion descriptiva de disefio correlacional, se conté

con una muestra del184 estudiantes y 33 docentes.

Comentario

Concluye que, de acuerdo a la hipotesis general planteada, se concluye que
existe relacion baja y significativa para los alumnos y una relaciéon buenay no
significativa para los docentes entre el clima institucional y eldesempefio
docente, el cual nos permite afirmar que existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa4021, lo que

significa que a mejor clima institucional mayor desempefio del profesor.

Soberon (2007), en su estudio descriptivo sobre clima organizacional en
instituciones educativas privadas de Lima trabajo con 4 instituciones del distrito

de Brefia y una muestra total de 156 docentes de nivel primario y secundario.
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Aplicé para su estudio un test de clima organizacional desde la perspectiva del

docente.

Comentario

La investigacion concluyd que no existen un buen clima organizacional en las
escuelas en estudio, Ademas que el lenguaje y el uso de los rituales era
inadecuado; la existencia de grupos de docentes con ciertos conflictos,
generaban un clima defensivo entre ellos, alterando los valoresinstitucionales
y la comunicacion asertiva; y el clima laboral existente no propiciaba un
adecuado ambiente de ensefianza aprendizaje, generando un servicio de

limitada calidad.

2.2. Bases tedrico-cientificas.

2.2.1 Definiciones de clima organizacional.

Para definir que es un clima organizacional, se requiere separar estos dos
vocablos. Primero, analizaremos el término organizacion, después clima v,

finalmente definiremos clima organizacional.

Para James (1996) una organizacion es “un patrén de relaciones, por
mediode las cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen
metas comunes”. Ademas, el primer paso crucial para organizar, menciona
nuevamente James (1996) es el proceso de diseio organizacional: “el patron
especifico de relaciones que los gerentes crean en este proceso se llama
estructura organizacional, que es un marco que prepara a los gerentes para

dividir y coordinar las actividades de los miembros de una organizacion” .

Por otro lado, Garcia y Medina (2008) manifiestan que en el campo
escolar la organizacion puede ser entendida con otros sentidos mas
determinados: En una acepcién muy amplia (macro organizacioén), como sistema
de elementos yfactores reales ordenados a posibilitar el mejor cumplimiento de

la accion educativa. En este sentido amplio, instrumental, la organizacion
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comprenderiala politica educativa (gobierno de la educacién por el poder politico
del Estado);la administracion escolar (conjunto de acciones para llevar a efecto
las directrices de la politica educativa); la legislacion educativa (sistema de
normastendentes a concretar la accidén educativa del Estado) y la organizaciéon
escolar propiamente dicha (cuya normatividad técnico-pedagdgica se centra en

los elementos de las instituciones escolares y del entorno proximo)..

A. Clima Organizacional

Segun, (Sandoval, 2004) sostiene que “el clima de una institucion educativa
se expresa en las formas de relacién interpersonal y de mediacién de conflictos
entre directivos, maestros y alumnos, y en las maneras como se definen y se
ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la formacion en valores
requiere de espacios, procesos y practicas donde la mediacion positiva de
conflictos, la participacion en la construccion de normas y la no discriminaciénpor

ningun tipo de motivos, constituyan el clima de una institucion educativa” (pg.34).

Segun lo mencionado por el autor se tiene que trabajar en forma
conjunta, promoviendo un ambiente favorable y de compafierismo de esta

forma tendremos un buen clima en nuestra institucion educativa.

El autor (Bris, 1999) Indica que “el clima institucional o ambiente de trabajo
en las organizaciones constituyen uno de los factores determinantes y
facilitadores de los procesos organizativos y de gestion, ademas de los de
innovacion y cambio. Este es, el espacio en el gue confluyen los miembros de una
instituciéneducativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambientales

gue caracterizan a cada escuela” (p.103).

Por su parte (Alvarado, 2003) dice que clima “es una percepcion que se
tiene de la organizacién y del medio ambiente laboral y consiste en el grado
favorableo desfavorable del entorno laboral para las personas que integran la

organizacion” (p.95).
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Podemos decir que el clima organizacional dentro del sistema educativo
constituye un indicador de calidad, muy pertinente y necesaria para ser
analizado en un sistema organizacional donde varios grupos de personas se
relacionan e interactian entre si para determinar sus caracteristicas que
identifican un buen clima agradable y positivo que permita desarrollar los

objetivos estratégicos.

Las instituciones educativas tienen que trabajar en forma conjunta,
promoviendo un ambiente favorable y de compafierismo de esta forma

tendremos un buen clima en nuestra institucion educativa.

Segun estas definiciones, se puede mencionar, que el clima
institucional es un concepto amplio que abarca la forma en que los actores
ven la realidad y la interpretacion que hacen de ella, es de suma
importancia para laorganizacion. Sin embargo, estas percepciones
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de

experiencias que cadamiembro tenga de su institucion.

De ahi que el clima institucional refleje la interaccidn entre caracteristicas

personales e institucionales.

Tipos de clima

Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente
generado en una institucion educativa a partir de sus vivencias cotidianas de
sus miembrosen la escuela. Estas percepciones tienen que ver con las
actitudes, creencias,valores, motivaciones que cada uno tiene y se expresan
en las relaciones personales y profesionales. En un modo general, (Likert,
1968) propone los siguientes tipos de clima que surgen de la interaccion de las

variables causales,intermediarias y finales.

a) Sistema |l Autoritarismo explotador
En este tipo de clima la direccion no tiene confianza a sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman

en la cimade la organizacion y se distribuyen segun una funcion
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b)

d)

1)

puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmosfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas Yy la satisfaccion de las necesidades permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad.

Sistema Il Autoritarismo paternalista

En este la direccion tiene una confianza condescendiente en sus

empleados, como la de un amo con sus siervos. La mayor parte de las

decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones

inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos

utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

Sistema lll consultivo

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién

es de tipo descendente.

Sistema IV Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan dimensionados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacibn no se hace solamente de manera ascendente, sino
también de forma lateral. Por suparte, Martin (1999), en el contexto
educativo, sefiala que existen dos grandes tipos de clima institucional,

cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones:

Clima de tipo autoritario

Autoritarismo explotador, en el cual la direccion no tiene confianza

14



en sus docentes. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos es
tomada por la direccidn. Autoritarismo paternalista, es aquél en el que la
direccién tiene una confianza condescendiente en los docentes, lamayor
parte de las decisiones la toma la direccion, pero algunas se toman en
los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos

son los métodos utilizados por excelencia para motivar a lostrabajadores.

2) Clima de tipo participativo
Consultivo, en un clima participativo la direccion tiene confianza en sus
docentes. Permite a los docentes que tomen decisiones mas especificas. La

comunicacion es de tipo descendente.

Participacion en grupo, la direccién tiene plena confianza en sus docentes. Los
procesos de toma de decisiones estan distribuidos en toda la institucién, y muy
bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los trabajadores estan motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funciéon de los
objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza.

2.2.2 Definiciones de Desempeiio Docente

B. Desempefio docente

De la misma manera, Segun (Valdés., 2004) indica que el ejercicio
docente tiene que ver con el accionar que realiza el educador en el
establecimiento educativo refiriéndose Unicamente a la practica del proceso de
enseflanza quepermite transmitir informacién de manera profesional para que

por medio de esto se promueva un aprendizaje 6ptimo para los estudiantes.

Por otro lado, (Nieves, 2000) manifiesta que “el educador, ya no debe
ser un simple expositor de temas, el docente esta obligado a ser la persona

gue va aorientar al alumnado en el aprendizaje, no sélo desde el punto de vista
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del conocimiento y de las informaciones, sino también de los habitos,

aspiraciones,preferencias, actitudes e ideales del grupo que conduce” (pg.7).

Es importante sefalar que el desempefio docente abarca no sdlo latarea
dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones
educativas, aqui se incluyen aspectos como: la emocionalidad del docente,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales, relaciones

interpersonales con la comunidad educativa.

Se entiende el desempefio como el cumplimiento de las funciones
profesionales, que en si mismo, se encuentra determinado por factores
asociados al propio docente, a los alumnos y al entorno. El buen desempefio
de los docentes, se determina desde la ejecucion desde lo que sabe y puede
hacer, la manera como actla o se desempefia, y por los resultados de su

actuacion.

De la misma manera (Montenegro., 2003) se refiere sobre el desempefio
docente como: El proceso del desempefio laboral del docente esta centrado en
una tarea basada en la investigacién continua de su propia actuacion, de esta
manera ira tomando conciencia de las situaciones que se le presentan lo cual
se determina con su propia evaluacion, asi como también la evaluacion del
desempeifio llevada a cabo por el director y el supervisor considerandose como

una estrategia de motivacion (pg.23).

a) Evaluacion del desempefio docente

El concepto de evaluacion del desempefio docente es algo que varia en
la forma, pero no en la base o fondo de las diferentes teorias. Asimismo, la
evaluacion del desempefio docente es tan importante y necesaria como la
evaluacion del alumno. En la medida que la evaluacion arroje resultados con
minimo margen de error, es posible que la toma de decisiones, sobre la base
de estos resultados, contribuyan a mejorar la calidad de la ensefianza v,

consecuentemente, del aprendizaje.

Segun (Mateo, 2005) indica que “la evaluacion del profesor juega un
papel importante en la mejora, de hechos las comunicaciones educativas no

16



puedensustraerse y es evidente que existe la conviccion de que detras de
cualquier mejora significativa en la escuela subyace la actividad del
profesorado” (p.95).Del mismo modo continua diciendo “que hay una conexién
nacional entre los vértices del triangulo, evaluacion de la docencia - mejora y
desarrollo profesional del profesorado - mejora de la calidad de la institucion
educativa, es fundamental para introducir acciones sustantivas de gestion
de calidad” (pag. 95).

b) Funciones de la evaluacion del desempefio docente

En los ultimos afios se esta incrementando el desarrollo del sistema de
evaluacion del desempefio docente, como un instrumento para impulsar una
mejora formativa para todos los implicados en las acciones evaluadoras. Por
ello, es importante analizar, debatir en conjunto todas las evidencias que salgan
durante el proceso de evaluacion, razén por la cual se debe precisar las
funciones que deberia cumplir la evaluacién del desempefio docente. En este

sentido (Valdés, 2004) establece las siguientes:

e La funcion de diagndstico. - Son principales aciertos y desaciertos del
maestro en un periodo de tiempo, y esto servird de guia para el director, jefe

de area o al propio docente para que se capacite y mejore.

e Lafuncioén instructiva. - Produce una sintesis de indicadores de desempenfio

del maestro a fin de favorecer una experiencia de aprendizaje laboral.

e Funcién educativa. - Permite al docente conocer como es percibido su

trabajo y erradicar las insuficiencias.

e Funcion desarrolladora. - Permite que el docente madure y sea consciente
de sus aciertos y errores laborales, orientandose de manera constante hacia la

autoevaluacion critica.

c) Dimensiones de Desempeiio Docente

e La toma de decisiones. - Es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la

vida en diferentes contextos.



e La responsabilidad. - Esta en la conciencia de la persona, que le permite
reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos,

siempre en el plano de lo moral.

e Principios de laresponsabilidad. - EI cumplimiento responsable en nuestra
labor humana. Planear en tiempo y forma las diferentes acciones que

conforman una actividad general.

e El compromiso organizacional. - Surge cuando las personas se identifican

con los valores de la organizacion y le encuentran un sentido a su trabajo.

e Participacion. - Consiste en la implicacién de las personas en las actividades
de la organizacion, aportando cada quien la parte que le corresponde, para

cumplir los objetivos institucionales. (Valdés., 2004)

2.3.Definicién de términos.

Auxiliar en educacion:

Docente contratada por la UGEL o por los padres de familia para el apoyo a la

docente titular en control y ensefianza a los nifios.

Clima organizacional: Se entiende por clima organizacional todas aquellas
relaciones laborales y personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo.
(MINEDU, 2012)

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes
y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. (Mena L. B.,
2019)

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo, el énfasis este puesto en el apoyo mutuo. (Mena L. B.,
2019)

Convivencia: Es cuando se promueve un ambiente inclusivo, acogedor y
colaborativo en las relaciones humanas en el aula y en todos los espacios de
la escuela se basan en la aceptacion mutuay la cooperacién, el respeto de las

diferencias culturales, linglisticas y fisicas, asi como en la valoracion
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incondicional de la identidad cultural y los derechos de todos y todas. (MINEDU,
2012)

Desempefio: Son las actuaciones observables de la persona que pueden ser
descritas y evaluadas y que expresan su competencia. Proviene del inglés
performance o perform, y tiene que ver con el logro de aprendizajes esperados

y la ejecucién de tareas asignadas. (MINEDU, 2012)

Docente nombrado: Es la docente que tiene contrato hasta cumplir los afios
de servicio para su jubilacion, estos docentes lograron aprobar la prueba Unica
nacional y cuentan con beneficios y estabilidad laboral, aguel que tiene un
contrato indefinido en cualquier institucion que desee, para laborar hasta su

jubilacién, son quienes aprobaron un riguroso examen a nivel nacional.

Docente contratado: Es la docente que brinda los servicios por el tiempo
establecido en su contrato que puede ser desde un mes hasta un periodo de
un afio la laboral, estd sometido a evaluaciones cada dos afios y segun la
prueba Unica nacional es ubicado en un ranking en la UGEL para escoger una

plaza vigente.

Gestion Escolar: Se comprende cuando el director y el consejo escolarejercen
liderazgo pedagdégico y responsabilidad por los aprendizajes de los estudiantes
y la calidad de los procesos pedagdgicos. (MINEDU, 2012)

Liderazgo motivacional: Implica la capacidad de despertar el interés por
aprender en grupos de personas heterogéneas en edad, expectativas y 27
caracteristicas, asi como la confianza en sus posibilidades de lograr todas las
capacidades que necesitan adquirir, por encima de cualquier factor adverso y

en cualquier ambiente socioeconémico y cultural. (MINEDU, 2012)

Procesos pedagdgicos: Es el proceso mediante el cual se aprende a través
de la indagacion. Los docentes propician que los estudiantes aprendan de
manera reflexiva, critica y creativa, haciendo uso continuo de diversas fuentes

de informacién y estrategias de investigacion. (MINEDU, 2012)

Relacion escuela-familia-comunidad: Hay un nuevo pacto escuela-
comunidad, centrado en los aprendizajes y en los procesos pedagdgicos. La
experiencia social, cultural y productiva de la localidad, asi como sus diversos
tipos de saberes, se vuelven oportunidades de aprendizaje en el aula y la

escuela, y los maestros comunitarios (sabios y sabias) participan de los
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procesos de aprendizaje. (MINEDU, 2012)

Relaciones: Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. (Mena L. B., 2019)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Hipotesis de la Investigacion
3.1.1 Hipétesis central o general.

El clima organizacional se relaciona con el desempefio docente en la

Institucion Educativa Inicial” Nifno Divino” N°1199.
3.1.2 Hipodtesis especificas.

= La situacién del Clima organizacional es mala en la Institucion Educativa
Inicial” Nifio Divino” N°1199.

= La situacion del Desempefio docente es buena en la Institucion Educativa
Inicial” Nifio Divino” N°1199.

= La percepcién de los docentes y directivos sobre el clima organizacional y

desempefio docente es mala en la Institucién Educativa Inicial” Nifio Divino”
N°1199.

3.2 Variables de la investigacion.

La variable, “Son caracteristicas, atributos o propiedades de un hecho o
fendmeno que tiende a variar y que es susceptible de ser medida y evaluada.”
(Hernandez; 2006).

3.2.1 Variable independiente / variable de estudio 1.
Clima organizacional
Dimensiones
- Autoritarismo explotador
- Autoritarismo paternalista
- consultivo

- participacion en grupo
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3.2.2

3.2.3

Variable dependiente / variable de estudio 2.

Desempefio Docente
Dimensiones
- Latoma de decisiones
- Laresponsabilidad
- Principios de la responsabilidad
- El compromiso organizacional

- Participacién

Operacionalizacion de variables.
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Variable independiente / variable de estudio 1

Tabla N° 01. Operacionalizacion de la variable: Clima organizacional

Variables de
investigacion

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Clima
organizacional

Se entiende por clima

organizacional como el
ambiente de trabajo en las
organizaciones y constituyen
uno de los factores
determinantes y facilitadores
de los procesos organizativos
y de gestion, ademas de los de
innovacién y cambio. Este es,
el espacio en el que confluyen
los miembros de unainstitucion
educativa y a partir del cual se
dinamizan las condiciones
ambientales que caracterizan
a cada escuela”

Segun (Martin Bris, 1999)

Son todas aquellas relaciones
laborales y personales que se
desarrollan en todo lugar de
trabajo. (MINEDU, 2012)

Trabajo dentro de una

Autoritarismo atmasfera de miedo, de
explotador castigo,

de amenazas
Autoritarismo

paternalista

Los castigos son los
métodos utilizados por
excelencia para motivar a
los trabajadores

consultivo

decisiones se
toman en la cima

participacion en grupo

La comunicacién no se
hace solamente

de manera ascendente,
sino también de forma
lateral

ESCALA ORDINAL

Fuente: Elaboracion basada en el marco tedrico.
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Variable dependiente / variable de estudio 2

Tabla N° 02. Operacionalizacién de la variable: Desempefio Docente

Variables de
investigacion

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Clima
organizacional

Segun (Valdés., 2004) indica
que es el ejercicio docente
tiene que ver con el accionar
que realiza el educador en el
establecimiento educativo
refiriéndose Unicamente a la
practica del proceso de
ensefianza  que permite
transmitir  informacion  de
manera profesional para que
por medio de esto se
promueva un aprendizaje
Optimo para los estudiantes

Es la capacidad de cumplir las
funciones profesionales, que
en si mismo, se encuentra
determinado  por factores
asociados al propio docente, a
los alumnos y al entorno. El
buen desempefio de los
docentes, se determina desde
la ejecucién desde lo que sabe
y puede hacer, la manera
como actlia o se desempefia, y
por los resultados de su
actuacion.

La toma de decisiones

Realiza una eleccion para
resolver diferentes
situaciones de la vida

La responsabilidad

Reflexiona, administra,
orienta y valora las
consecuencias de

sSus actos

Principios de la
responsabilidad

Planear en tiempo y forma
las diferentes

acciones

El compromiso
organizacional

Se identifican con los
valores de la organizacion

Participacion

actividades de la
organizacion

ESCALA ORDINAL
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3.3 Método de investigacion

El método utilizado en la presente investigacion es de tipo cientifico,
asi UNIR (2021) nos refiere que: “El método cientifico es una herramienta
de investigacion que permite generar conocimiento objetivo al resolver la
veracidad o falsedad de un postulado por medio de la aplicacién de una

serie de etapas o pasos.”.

3.3.1 Enfoque de investigacion.

Nuestro enfoque serd el cuantitativo que segun Hernandez
Sampieri (2003), el enfoque cuantitativo se fundamenta: en un esquema
deductivo y logico, busca formular preguntas de investigacion e hipotesis
para posteriormente probarlas, confia en la medicion estandarizada y
numérica, utiliza el analisis estadistico es reduccionista y pretende
generalizar los resultados de sus estudios mediante muestras

representativas.

3.3.2 Tipo deinvestigacion.

El tipo de la presente investigacion es Transversal con Disefio No
Experimental, ya que no se manipularan las variables por solo observarse
los fenbmenos en su ambiente natural para después ser analizados.
(Hernandez, et al, 2005).

3.3.3 Alcance o nivel de investigacion

El nivel de investigacion realizado es Descriptivo-Correlacional: “Describe
relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un

momento determinado” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.155).

3.3.4 Disefio de investigacion.

Cuantitativo no experimental:

La investigacion se desarrollara bajo los lineamientos del disefio descriptivo correlacional.
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Sera un disefio de estudio No Experimental Transaccional Correlacional Causal, porque tendra
como objetivo medir y evaluar el grado de relacion que exista entre dos o més variables en un
contexto particular o momento determinado (Inteligencia Emocional y Autocontrol) (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2007, p.63).

/ Oy
M4 r
\‘

0,

Donde:

M = Muestra.

Ox = Observacion de la variable 1.

Oy = Observacion de la variable 2.

r = Grado de relacion entre la variable relacional 1 y variable relacional 2.

3.4 Poblacion y muestra del estudio.

3.4.1 Poblacion.

Nuestra poblacién est4 determinada por un total de 9 docentes
contando el personaladministrativo, auxiliares y direccion y un total de 99
estudiantes en la Institucion Educativa Inicial” Nifio Divino” N°1199, una de
las caracteristicas propias de nuestra poblacion de docentes que son mujeres

en la Instituciébn Educativa todas en la condicién de contrato.

Tabla N° 01 Tabla de profesores

I.E INMACULADA CONCEPCION Varones | Mujeres
DOCENTES 04 - 04
DIRECCION 01 - 01
AUXILARES 03 - 03
LIMPIEZA 1 1 -

TOTAL 09 1 08

Fuente: Elaboracién propia con datos del Personal Docente 2023 I.E.I.C
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Tabla N° 02 Distribucion de alumnos

EDAD COLOR N° ANOS | Varones | Mujeres
Alumnos
3 LILA 22 3 14 8
3 VERDE 27 4 16 11
3 TURQUESA | 27 4 15 12
4 ROSADO 23 5 9 14
TOTALES 99 54 45

Fuente: Elaboracion propia con datos del SIAGIE Matricula 2023 1.E.I.C

3.4.2 Muestra.
Nuestra muestra de estudio seran 4 docentes que laboran en la condicién de

contrato en la Institucion Educativa Inicial” Nino Divino” N°1199de institucion.

Tipo de muestreo utilizado

El tipo de muestreo realizado es el No Probabilistico por
Conveniencia Intencionado, ya que, aunque la Poblacién son todos los
docentes y estudiantes de Educacion Inicial. En el muestreo por
conveniencia “el elemento se autoselecciona o se ha seleccionado debido

su facil disponibilidad” (Kinnear y Taylor, 1998, p.405)..

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.5.1 Técnicaderecoleccion de datos

Vamos a utiliza la técnica de la encuesta, que es una técnica que se
llevaa cabo mediante la aplicacion de un cuestionario a una muestra de
personas. Las encuestas proporcionan informacion sobre las opiniones,
actitudes y comportamientos de los ciudadanos (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014). La encuesta la vamos a aplicar ante la necesidad de



3.5.2

probar nuestra hipotesis o descubrir una solucion a un problema, e

identificar e interpretar, de la manera mas metddica posible, un conjunto

de testimonios que puedan cumplir con el propdsito establecido.

Instrumento de recoleccidon de datos

- Encuesta de clima organizacional

- Encuesta de desempefio docente

Juicio de expertos

Se indica el resultado obtenido de la evaluacion de expertos para la

validacion del instrumento de investigacion el cual responde a los criterios

propuestos en un instrumento de calificacion.

Experto 1 Experto 2 Experto Promedi
COMP Nombre 'y | Nombre 'y | 3 0
o- INDICADORES CRITERIOS Apellido Apellido Nombre
NENTE y
Apellido
Los indicadores e items estan
1.REDACCION redactados considerando los
elementos necesarios
Estd formulado con un lenguaje
2.CLARIDAD )
apropiado.
© -
= Esta expresado en conducta
s 3.0BJETIVIDAD
(s observable.
Es adecuado al avance de la ciencia
4.ACTUALIDAD .
y la tecnologia.
Los items son adecuados en
5.SUFICIENCIA ) _
cantidad y claridad.
o - .
§e) El instrumento mide
S 6.INTENCIONALI ) .
= pertinentemente las variables de
& |DAD o
O investigacion.
7.0RGANIZACIO | Existe una organizacion logica.
N
Se basa en aspectos tedricos
8.CONSISTENCI o _ L
© A cientificos de la investigacion
= educativa.
o B .
g Existe coherencia entre los items,
n
L 9.COHERENCIA | indicadores, dimensiones y
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variables

10. La estrategia responde al proposito
METODOLOGIA | del diagndstico.

NOTA: Este cuadro se sustenta con las fichas de VALIDACION DE INSTRUMENTOS

debidamente firmados e identificados por los expertos

3.6 Técnica de procesamiento de datos

Es la parte del proceso investigativo que consiste en realizar el
procesamiento de los datos previamente obtenidos de la poblacion escogida
durante el trabajo de campo. Su finalidad es efectuar el analisis de acuerdo a los
objetivos, hipoétesis o preguntas de la investigacion. En una investigacion se
pueden combinar diversos tipos de tratamientos de datos, depende de la

naturaleza o tipo de informacion. (Euroinnova, 2022)

Después de haberse definido la metodologia a utilizar en la investigacion
se ha realizado una exhaustiva recopilacién de datos se dara paso al proceso de
analisis, mismo que dara luz a los fundamentos para gestar las conclusiones a
la que se llegara en este proyecto de investigacion. Esta etapa reviste de una
enorme importancia para cualquier investigacion y por tal motivo, se debe tomar
a la misma con seriedad y sobre todo con mucha responsabilidad, ya que dichos

analisis son la piedra angular para las conclusiones y las recomendaciones.

3.7 Aspectos éticos

Para desarrollar nuestra investigacion se pedira el consentimiento de los 4
docentes para que representen nuestra muestra, para con eso tener un respaldo
en la ejecucion del trabajo de investigacion. Sabiendo que la ética de la
investigacion con los seres humanos es una rama de la ética aplicada, cuyo
objeto de estudio son las investigaciones cientificas, en las cuales participan los
sujetos humanos vivos y donde se hace uso de su caracter especificamente
humano. Este hecho hace que los sujetos de estas investigaciones sean
vulnerables al rastreo de sus identidades, involucrando potencialmente su
privacidad; por esta razén se requiere de pasos adicionales para la proteccion

de las personas que participan en estos estudios.
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CAPITULO IV

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Presupuesto o costo del proyecto.

. COSTO CANTIDAD COSTO TOTAL
UNITARIO
LIBRO 20 1 20
Fotocopias 70 1 70
Tinte de impresora 30 3 90
Papel a4 20 1 20
Cuaderno 5 1 5
SERVICIOS
Internet 50 1 50
IMPREVISTOS
26
TOTAL
6 260

SON: (Doscientos sesenta soles)

4.2. Financiamiento.

El siguiente proyecto de investigacion es autofinanciado



4.3. Cronograma de actividades.

ACTIVIDADES 2023 - 2023

E F M A M J J A S (0]
15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15

Elaboracion del X X X
proyecto

Elaboracién y/o X X
selecciéon de
instrumentos

Recolecciéon de X X
los datos

Tratamiento de X X
los datos

Andlisis de los X
resultados

Contrastacion de X
las hipétesis

Formulacioén de X
conclusiones

Formulacion de X
recomendaciones

Elaboracion del X
informe final

Correcciones del X
informe final de la

tesis

Presentacion de X
la tesis

Sustentacion de X
la tesis

4.4 Control y evaluacion del proyecto.

El control y la evaluacion del proyecto es necesario en todas las etapas de su
ciclo vital. Una evaluacion continua garantiza que cualquier irregularidad se detecte
y corrija a tiempo, lo que permite reducir al minimolos efectos perjudiciales para el

proyecto. Para que resulte



Verdaderamente eficaz, debe realizarse de forma abierta con una amplia

participacion de los interesados.

El siguiente proyecto de investigacion sera avaluado y monitoreado por
el comité de evaluaciones de tesis del Instituto Superior Santa Rosa del
CUSCO.
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ANEXOS



3.8 Matriz de consistencia

ANEXO N° 01

TITULO: “RELACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
INICIAL “NINO DIVINO” N° 1199 CUSCO - 2023 "

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES / METODOLOGIA
DIMENSIONES
¢En qué medida el clima Determinar en qué medida se El clima organizacional se V1 El clima 3.1.-Tipo de

organizacional se relaciona con el

desempefio

docente en la Instituciéon
Educativa Inicial” Nifio Divino”
N°1199 Cusco -

202372

relaciona el clima
organizacional y

desemperio docente en la
Institucion Educativa Inicial

” Nifio Divino”

N°1199 de la ciudad del Cusco

relaciona con el desempefio
docente en la

Institucién Educativa Inicial
” Nifio Divino” N°1199.

Sub Problemas

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

¢ Como identificamos la situacién

del Clima organizacional en la

Identificar la situacion del Clima

organizacional en la Institucion

La situacion del Clima
organizacional es mala en la
Institucién Educativa

Inicial” Nifio Divino” N°1199.

organizacion
al

Dimensiones

- Autoritarism
oexplotador
Autoritarismo
paternalista

- - consultivo

- - participacion
engrupo

Investigacion.

El presente trabajo
de investigacién
corresponde al tipo
de investigacion
bésica, el nivel es
descriptivo
correlacional por
gue describe el
fenémeno o una

situacion en este
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¢Institucion Educativa Inicial”
NINO DIVINO” N°1199?

¢ Coémo identificamos la situacién
del Desempefio docente en la
Instituciéon Educativa Inicial” NINO
DIVINO” N°1199?

¢, Coémo describimos la percepcion
de los docentes sobre el clima
organizacional y desempefio
docente en la Institucion
Educativa

inicial” NINO DIVINO” N°1199?

Educativa Inicial” NINO DIVINO”
N°1199

Identificar la situacion del
Desempefio docente en la
Institucién Educativa Inicial”
NINODIVINO” N°1199

Describir la percepcion de los
docentes y directivos sobre el clima
organizacional y desempefio

docente en la Institucion
Educativa
inicial” NINO DIVINO” N°119

= La situacién del Desempefio
docente es buena en la
Institucion Educativa

Inicial” Nifio Divino” N°1199.

= La percepcion de los docentes
y directivos sobre el clima
organizacional y

desempefio docente es mala en
la Institucion Educativa Inicial”
Nifio Divino”

N°119

V2 Desempefio
docente
Dimensiones:

- Latoma

de

decisione

s

-La

responsabilidad

- Principios
de la
responsabilid
ad

- El
compromiso
organizacion
al

- Participacion

caso las variables
Clima organizacional
y desempefio
docente determinada.

Por Hernandez
(2003).3.2.-DISENO
DE
INVESTIGACION.

En este trabajo de
investigacion se ha
utilizado el disefio no
experimental,
transversal
correlacional en la que
trata de determinar el
gradode relacion de
las variables Liderazgo
Democrético y Gestién
de Calidad.En este
tipo de disefio las
variables

son variables de
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estudio, ninguna es
independiente o
dependiente, sélo
para efectos de
estudio se
simbolizar con (X) y
(Y). Augustini
(2006).

Descriptivo
correlacional
Disefio:

No experimental de

corte transversal

Tipologia:

/ O
4 r
'\l

O,
3.3.- Poblacion:
La poblacion esta
constituida por
todos los docentes

de la institucion
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educativa “NINO
DIVINO” N° 1199
del Cusco, que
hacen la cantidad
de 04 docentes.
3.4.- Muestra:

La muestra es de 04
docentes de la
institucion educativa
“NINO DIVINO” N°
1199

3.5.- Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de
datos Encuestas
Cuestionarios
Técnicas para el
analisis de datos
Andlisis de
frecuencias.
Prueba de

hipotesis.

42



Establecimiento de

rangos
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL
DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Se entiende por clima
organizacional como
el

ambiente de trabajo en
las

organizacionesy
constituyen

uno de

los

factores

Son todas aquellas
relaciones
laborales y
personales que se
desarrollan en todo
lugar de

trabajo. (MINEDU,
2012)

Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccién no tiene
confianza a sus empleados.

La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima

de la organizacion y se distribuyen segun una
funcién puramente

descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de una

atmosfera de miedo, de castigo, de amenazas,

ocasionalmente de

- trabajo dentro de una
atmoésfera de miedo,
castigoy de amenazas
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determinantes y
facilitadores

de los procesos
organizativos

y de gestion, ademas de
los de

innovacion y cambio. Este
es,

el espacio en el que
confluyen

los miembros de una
institucién educativa 'y a
partir

del cual se dinamizan las
condiciones ambientales
que

caracterizan a cada
escuela”

Segun (Martin Bris, 1999)

recompensas Y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los

niveles psicoldgicos y de seguridad.

Sistema Il Autoritarismo paternalista

En este la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus

empleados, como la de un amo con sus siervos.
La mayor parte de las

decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones

inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los

métodos utilizados por excelencia para motivar a

los trabajadores.

Distribucion de
responsabilidades
Cumplimiento de
deberes

Respeto a las normas

SISTEMA 1l CONSULTIVO

La direccion que evoluciona dentro de un clima

participativo tiene

Respeto al lider
Organizacion de
equipos
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confianza en sus empleados. La politica y las
decisiones se toman

generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen

decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion

es de tipo descendente.

Empoderamiento del

equipo

Sistema IV Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados.
Los procesos de

toma de decisiones estan dimensionados en toda la
organizacion y muy

bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace

solamente de manera ascendente, sino también de
forma lateral. Por su

parte, Martin (1999), en el contexto educativo, sefala

gue existen dos

Confianza y
compafnerismo
Expresion de afecto

Comunicacion empatica
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grandes tipos de clima institucional, cada uno de los
cuales cuenta con

dos subdivisiones:

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

DIMENS
IONES

INDICADORE
S

O \nw m T

— m ©Q

nw = m -

ITEMS/REACTIVO

VALORACION
DEL ITEM

Armonia entre

los miembros

¢, Te has sentido bajo presion en tu trabajo por parte de tus

comparieras de trabajo? ¢ Me podrias dar un ejemplo?
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Autoritarism Trabajo ¢ Se eligen a los miembros de manera coordinada?
ggplotador coordinado ¢, Hay una distribucion de roles y tareas que cumplirdn
los miembros del equipo de trabajo?
¢, Se elige democraticamente a los miembros de cada equipo?
Metas ¢, Se trabaja en funcidn a metas colectivas?
compartidas
Autoritarism Distribucién ¢, Se distribuyen las funciones que cumplira cada miembro?
00 de

paternalista

responsabilida
d

des

Cumplimiento

de deberes

¢, Se asignan tareas de acuerdo a sus habilidades?

¢,Los miembros del equipo trabajan de manera voluntaria para

alcanzar los objetivos que se han establecido?

Respeto a las

normas

¢ Se evalla el cumplimiento de funciones dentro del equipo?

¢, Se establece un manual de funciones para cada equipo?

consultivo

Respeto al

lider

¢, Se elige un lider o responsable por cada equipo?

¢ El lider establece con su equipo los criterios de evaluacion?
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Organizacién

¢, Cada miembro conoce sus tareas, las realiza con calidad y a

de equipos tiempo?
Empoderamiento 5 ¢Antes de tomar una decision se consulta a todos los componentes
del equipo del equipo?
¢,Los equipos son autbnomos y no son interferidos por el subdirector
de Areas técnicas?
participacio Confianzay ¢Los miembros del equipo exponen sus opiniones de manera
n en grupo compaferism imparcial, constructiva y sin centrarse en aspectos personales?
o] ¢, Se reunen los miembros con regularidad para tratar temas e
interés?
0 ¢ Es efectiva la comunicacién interpersonal al interior del equipo?
Expresion de 5 _ _ _ N
¢ Los miembros del equipo acuden a las reuniones y participan
afecto activamente e intentan hacer contribuciones?
Comunicacion
_ ¢ Sabe su equipo lidiar abiertamente y efectivamente los conflictos
empatico _
interpersonales?
TOTALES 2
0
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%

3.9 Matriz de Instrumento
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3.10

Instrumentos de investigacion

FICHA DE OBSERVACION DIRECTA

INSTITUTO PEDAGOGICO PRIVADO “SANTA ROSA”.

OBSERVACION DIRECTA

EL siguiente instrumento esta disefiado para observar el clima organizacional y

desempefio docente en la en la institucion educativa inicial "NINO DIVINO”

N°1199 cual consistirA de la observacién directa de los docentes que

posteriormente seran sometidos a un analisis en conjunto.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la literal que elija. Las literales se definen
de la siguiente manera: SIEMPRE 1, A VECES 2, CASI NUNCA 3, NO APLICA

4.

TEMA

DESEMPENO

“NINO DIVINO” N°-1199

FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y

DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL

OBSERVADOR

SILVIA CORDOVA SOLIS

NANCY ALVARADO CCOYO

LUGAR

(HUASAHURA)

DEPARTAMENTO - CUSCO DISTRITO - SANTIAGO

FECHA 04 DE MARZO DEL 2023

CLIMA ORGANIZACIONAL

interpersonales en las

reuniones de trabajo

N- | PREGUNTAS: SIEMPRE A VECES CASI NO APLICA
NUNCA
1 | Existe buenas X
relaciones
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Los docentes se
sientes comodos
trabajando en la

Institucion educativa

Existe presion de grupo
por parte de los
docentes para realizar
actividades fuera de
clase.

Los docentes expresan
libremente sus ideas y
generan confianza al

trasmitirlas.

Los docentes tienen
apoyo y motivacién de
parte de la directora de

la Institucion educativa

Los docentes muestran
tratos diferenciados
entre docentes
nombrados,

contratados y auxiliares

Los docentes expresan
constantemente quejas
sobre su jornada

laboral

Los docentes se
sienten satisfechos con
su horario laboral de

ingreso y salida.

DES

EMPENO DOCENTE

Los docentes se

sienten valorados vy
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reconocidos por su

institucion.

10

Los padres colaboran
continuamente con los

docentes

11

Los docentes se
sienten en la capacidad
de pedir ayuda a sus
comparieras de trabajo
cuando se presentan

dificultades.

12

Los docentes participan
activamente en las

reuniones

13

Los docentes realizan
con entusiasmo Yy
alegria sus sesiones de

aprendizaje

14

Los docentes
consideran que es
importante la
actualizacion constaste

en pedagogia.

15

Los docentes valoran
constantemente los
aprendizajes de sus

estudiantes.

16

Los docentes reciben
monitoreo  planificado

por la direccién

17

Los docentes proponen
proyectos de

innovacion para
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mejorar los
aprendizajes de los

estudiantes




ENTREVISTA A DOCENTE
INSTITUTO PEDAGOGICO PRIVADO “SANTA ROSA”

Estimado docente:

Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigaciéon de Titulo:
"RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL”.” NINO DIVINO” N°1199 A
continuacion, encontrara preguntas relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo en el que usted frecuenta.

Nombre del entrevistado (a):
Nombre del

entrevistador:

Cargo: Fecha:

Hora de inicio: Hora de finalizaci6

|. CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ¢ Cudl es la funcion y tiempo que viene desempefiando dentro de la Institucion
Educativa?

. ¢ Cual es la cantidad total de estudiantes y personal que existe dentro de la
institucion?

SANTA ROSA

v
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3. ¢Cbémo te sientes trabajando como directora en la institucion educativa?

4. ¢ Consideras que en las reuniones que se lleva a cabo dentro de la institucion
educativa se ayudan unos a otros (trabajo en  equipo)?

5. ¢ Te has sentido bajo presion en tu trabajo por parte de tus comparieras de
trabajo? ¢Me podrias dar un ejemplo?

6. ¢ Te es facil hablar abiertamente y tener confianza con tus compafieras de
trabajo?

7. Desde tu punto de vista, ¢Crees que existe un trato diferenciado entre
docentes nombrados y contratados?

. Desde tu punto de vista, ¢ Cual es el mayor problema que presenta la institucion
educativa respecto al clima institucional?
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ENTREVISTA A DOCENTES %mj
<
INSTITUTO PEDAGOGICO PRIVADO “SANTA ROSA” v ;

Agradecemos su colaboracion por su aporte con la Investigacion de Titulo:
"RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL” NINO DIVINO” N°1199 A
continuacion encontrara preguntas relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo en el que usted frecuenta.

Nombre del entrevistado (a):

Nombre del entrevistador:
Cargo:

Fecha:

Hora de inicio: Hora de finalizacion:

DESEMPENO DOCENTE

1. ¢Consideras que es importante recibir un reconocimiento y/o valoracion al
docente por su buen desempefio laboral en la Institucibn Educativa?

2. ¢ Crees que la familia juega un rol importante en la formacién de sus hijos, si
esasi solicitas el apoyo de los padres de familia?

3. ¢Solicitas ayuda profesional a otras docentes, y/o la brindo si me lo piden y
estoy en la capacidad de hacerlo?
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4. ¢Participas en las reuniones y actividades de reflexion colectiva entre
docentes con argumentos y posiciones constructivas?

5. ¢ Es importante para ti como docente la alegria y el entusiasmo en tus sesiones
de aprendizaje?

6. ¢Es para ti importante la formacién profesional continua, actualizacién y
actitud de superacion para obtener buenos resultados?

7. ¢Elogias oportunamente los esfuerzos y resultados de aprendizaje de tus
estudiantes como también los resultados positivos de tus comparferas de
trabajo?

8. ¢ Podrias describir si recibiste monitoreo, acompafiamiento y capacitaciones
por parte de la UGEL?

INSTITUTO PEDAGOGICO PRIVADO “SANTA ROSA”
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Validacion de instrumento aprobado.
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