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Resumen

La presente investigacion tuvo como fin determinar la relacion que existe entre la
comunicacion organizacional interna y el desempefio docente de la IE José Olaya,
Chimbote, 2020. Para ello, se desarroll6 una investigacion con enfoque cuantitativo, de
disefio descriptivo, correlacional, no experimental y transversal. La poblacion estuvo
compuesta por 42 docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria de la
institucion, de los cuales se determind trabajar con toda la poblacion debido a lo reducido
de su tamafio. A los participantes se les aplico dos cuestionarios, uno por cada variable,
cuestionario sobre comunicacion organizacional interna y cuestionario sobre desempefio
docente. Para el analisis se aplico la prueba no paramétrica Tau b de Kendall, llegando a
la conclusion de que existe una relacion significativa entre la comunicacion
organizacional interna y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020, tal
como se evidencia en el p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0.05, confirmado por el
valor r=0.498.

Palabras clave: comunicacién organizacional interna, desempefio docente,

comunicacion descendente, comunicacion ascendente, rumores.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship that exists between internal
organizational communication and teaching performance at IE José Olaya, Chimbote,
2020. To do this, a research with a quantitative approach was developed, with a
descriptive, correlational, non-experimental and non-experimental design. cross. The
population was composed of 42 teachers from the initial, primary and secondary levels
of the institution, of which it was determined to work with the entire population due to its
small size. Two questionnaires were applied to the participants, one for each variable, a
questionnaire on internal organizational communication and a questionnaire on teaching
performance. For the analysis, the non-parametric Kendall Tau b test was applied,
concluding that there is a significant relationship between internal organizational
communication and teaching performance at IE José Olaya, Chimbote, 2020, as

evidenced in p -value of 0.000, which is less than 0.05, confirmed by the value r= 0.498.

Keywords: internal organizational communication, teaching performance, descending

communication, ascending communication, rumours.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

I. PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1. Planteamiento y fundamentacion del problema de investigacion.

El desempefio docente es fundamental, puesto que se constituye en una de las
variables responsables del logro de los aprendizajes, de tal manera que “es el eje que
moviliza el proceso de formacion dentro del sistema educativo formal” (Estrada,
2015, p. 3). Debido a ello, se ha entendido en los ultimos tiempos que el logro de la
calidad en educacion pasa por la mejora del desempefio de los profesionales de la
educacion, de tal manera que en todos los paises se han venido implementando
determinados perfiles profesionales, los cuales se pueden apreciar en el Marco de
buen desempefio.

Por otro lado, la comunicacion organizacional es uno de los elementos
responsables de la mejora en la productividad, asi como del cumplimiento de
objetivos en las instituciones. Triana y Perez (2016) explica que esta variable permite
que los empleados, docentes en el caso de instituciones educativas, establezcan un
vinculo con sus organizaciones, lo que les impulsa a buscar desempefios mas
eficientes. Su presencia resulta tan trascendente que incluso resulta un factor mas
decisivo que el salario.

La realidad educativa, sin embargo, demuestra que a pesar de la importancia
capital que evidencia el desempefio docente, tanto como la comunicacion
organizacional, este aun no logra reunir las condiciones de calidad requerida en
contextos diversos. Entre las principales causas podria considerarse el liderazgo
ejercido por el directivo, o incluso, la motivacion propia del profesor (Martinez,

Guevara, y Valles, 2016).



La ausencia de un desempefio docente idoneo ha generado, como primer punto,
que los aprendizajes logrados por los estudiantes no sean eficientes, por lo que se ha
visto afectada la calidad en la educacion. Asimismo, es también el clima escolar
quien se ve notablemente afectado, a través del cimulo de relaciones que sirven como
indicadores de desempefio, tanto con estudiantes, como con los padres de familia.
Por dltimo, un deficiente desempefio afecta notablemente al propio sistema
educativo, dado que el docente es el responsable directo de la implementacion y
evaluacion curricular. Desde esta perspectiva, las diversas politicas surgidas no
tienen asidero si es que no existe el profesional adecuado y pertinente para su
ejecucion (Flores, 2014).

Esta problematica mostrada se presenta en diversos niveles y planos. En primer
lugar, el problema existe a nivel internacional. La Organizacion para la cooperacion
y desarrollo economicos (2018), establece en su informe sobre las evaluaciones
PISA, que el desempeiio docente se constituye en el insumo fundamental para el
logro de aprendizaje significativos y de calidad.

Con respecto a las caracteristicas de este desempefio docente, la OCDE
determina que, entre los paises que la conforman, existen dos principales modelos de
empleo: los basados en la carrera y los basados en el cargo. Con respecto al primero,
se afirma que el acceso para el ejercicio docente “es competitivo, el desarrollo de la
carrera laboral esta ampliamente regulado y se garantiza un empleo de por vida. Ya
que los docentes no pueden ser despedidos con facilidad por un desempefio
deficiente” (OCDE, 2018, p.11). Este tipo de modelos son propios de paises como
Francia, Japon, Corea e Italia.

Con respecto al segundo modelo, se busca “que los funcionarios publicos

opositen a puestos concretos, para ver que Sus competencias se adecuan a unos



requisitos laborales especificos, por lo que se refiere a la evaluacion docente y la
formacion continua” (OCDE, 2018, p. 12). Este modelo es propio de paises como
Canada, Reino Unido, Suiza y Suecia. Por otro lado, Bruns (2016), plantea que en
América Latina, el desempefio docente se ve principalmente afectado en el factor
correspondiente al uso del tiempo.

En su estudio, revela que los paises con mejor porcentaje de esta dimension
corresponden a Colombia, con un 65 % Yy a Brasil, con un 64%, cuando el parametro
establecido para una buena practica docente se estipula en un uso temporal del 85%.
Asimismo, agrega que en nuestro continente “se pierde el 20 % del tiempo posible
de instruccion, en comparacion con la meta establecida en las buenas practicas. Esto
equivale a un dia menos de instruccion por semana” (Bruns, 2016, p. 12).

Este estudio considera también, por otro lado, los rasgos caracteristicos del uso
de materiales de los profesores. De esta manera, se indica que entre todos los
materiales usados, el mas recurrente es el uso del pizarron, el cual es utilizado durante
el 25 % del tiempo que se dedica al proceso de ensefianza — aprendizaje. Por otro
lado, las TICs son poco usadas, dado a las competencias necesarias de los docentes
para su utilizacién, y también a la ausencia de estas en la mayoria de las instituciones.
Estos datos, segin Bruns (2016), han provocado que “el profesor de mejor
desemperio le dedique el 80% del tiempo a actividades de aprendizaje, mientras que
el de peor desempefio le dedica solamente el 30 % del tiempo™ (p.13).

Con respecto a la comunicacion organizacional Saladrigas (2015) explica que
uno de los principales problemas de las organizaciones internacionales tiene que con
el desconocimiento y desinterés del planeamiento estratégico por parte de los
trabajadores, por lo que es comdn que mas del 50% de los mismo desconozca la

mision, vision u objetivos estratégicos de la institucion. Asimismo, otro de los



problemas recurrentes consiste dificultades para el trabajo en equipo, incluso a pesar
de los esfuerzos que realizan las organizaciones para desarrollar estas habilidades en
sus empleados. Llanos (2016) considera, ademas, que habitualmente existen
problemas por los canales comunicativos usados, los cuales, dado los tiempos
actuales tienen caracteres tecnoldgicos. Este rasgo ha generado que los empleados
con mayor edad hayan tenido problemas para adaptarse y mantenerse al corriente de
los mensajes que circulan en las organizaciones.

A nivel nacional, el desempefio docente que se evidencia en nuestro pais aln se
encuentra en una fase de mejora. La UNESCO (2017), explica que el desempefio
docente en nuestro pais estd condicionado por ciertos factores, resaltando de esta
manera que “uno de cada cinco docentes (19%) tiene una actitud negativa hacia sus
remuneraciones y un tercio de los docentes (31%) tiene una actitud negativa hacia
las relaciones interpersonales con sus colegas” (p. 19). Esto, reflejado a través de la
realidad nacional, permite interpretar que existe una relacion entre el ejercicio de la
practica docente y las condiciones econdmicas y de contexto en la cual se desempefia
el educador.

El estudio de Murillo y Roméan (2015) manifiesta que el docente peruano posee
una edad promedio de 40 afios. Explica, ademas que el conocimiento o dominio de
la materia se constituye, segun el diagndstico, en la principal limitante de los
profesores de Educacion primaria. Asimismo, se revela que con respecto al uso de
tiempo, el docente peruano es uno de los que menos uso efectivo hace de este, pues
el 12% de las actividades programadas no se utilizan en la generacion de
aprendizajes, sino en actividades que no contribuyen a la clase. A esto se suma los
problemas de ausentismo docente, los cuales en nuestro pais representan el 6% del

total.



En el plano local, la I.E. José Olaya contempla algunos de los indicadores de
desempefio existentes en los planos internacional y nacional. Se puede apreciar a
partir del monitoreo y acompafiamiento que un porcentaje de docentes aln posee
rutinas tradicionales o hasta incluso conductistas en el desarrollo de las clases. Estos
rasgos se manifiestan a través de la exposicion como recurso fundamental para el
logro de aprendizajes y el pasivismo de los estudiantes, sujetos de aprendizaje.

Por otro lado, existen maestros que no tienen un manejo idéneo de los procesos
pedagdgicos y sobre todo didacticos, y si se tiene el conocimiento, el problema se
genera en la implementacién de los mismos.

A esto, se suma el problema de la evaluacion, la cual es impuesta como una
herramienta de medicion y categorizacion del estudiante, olvidando procesos basicos
como la retroalimentacion o incluso, la evaluacion formativa. Por otro lado, el uso
pedagdgico del tiempo adn no es eficaz.

Esto se explica en el sentido de que, si bien los docentes utilizan estrategias y
procedimientos para lograr las competencias, estos no resultan efectivas debido a la
poca contextualizacién de la misma, por lo que constituyen en tiempo perdido. No se
puede dejar de lado la actitud que demuestran los docentes en la mejora de sus
desemperfios. Si bien es cierto que muchos docentes demuestran intenciones de
progresar, existen algunos que consideran que el desempefio que ellos demuestran es
eficaz, por lo que no deberian variar los métodos o estrategias aplicadas. Esto no solo
afecta su labor docente, sino también las relaciones interpersonales con los colegas,
dado que no son asiduos del trabajo en equipo ni de la mejora a partir de los
acompanantes.

Asimismo, con respecto a la comunicacion organizacional se puede observar

que en la institucion educativa existen dificultades, lo que ha conllevado a que los



docentes no se encuentren comprometidos con su labor. Estos problemas
comunicativos se dan tanto de manera descendente (desde la direccidon a
docentes), ascendente (docentes a direccion) y de forma horizontal (a nivel de
docentes y en equipos de trabajo). Este problema se ha agudizado aun mas en los
tiempos de pandemia, en el trabajo remoto ha impedido que las coordinaciones se
den de forma mas eficiente, asi como la existencia de dificultades en la circulacion
de la informacion.
Tomando en cuenta la realidad problematica descrita, esta investigacion parte
por encontrar la relacion que existe entre la comunicacion organizacional interna y

el desempefio docente en la I.E. José Olaya de Chimbote.

1.2. Antecedentes de la investigacion.

A nivel internacional se encontré los siguientes estudios:

Dominguez (2019) en su investigacion titulada “Los tipos de comunicacion
organizacional interna en establecimientos educacionales municipalizados en Chile”,
tuvo como finalidad describir los tipos existentes de comunicacion entre los
directores y docentes; para ello obtuvo una muestra de 22 IE, obteniendo 245
encuestados. Se concluyd que “los directivos ejercitan, de preferencia, el tipo de
comunicacion formal, descendente, horizontal y ascendente para coordinar al
profesorado en el desarrollo del trabajo dirigido al cumplimiento de las metas
institucionales. Puede concluirse que el empleo de estos tipos de comunicacion
favorece la coordinacion del trabajo de directivos y profesorado en los procesos de
gestion de la organizacion educativa” (p. 80)

Bedoya (2017) en su estudio “Comunicacion interna en instituciones educativas

oficiales de la ciudad de Monteria, Colombia: El Caso de la Institucion Educativa



Cristobal Colon”, se propuso analizar la variable comunicacion interna, para lo cual
contd con una muestra de 40 personas, entre directivos, docentes y administrativos.

A partir de los resultados se concluyo que “las instituciones educativas oficiales
necesitan con urgencia valerse de la comunicacion como eje que ayude a direccionar
los procesos internos; con respecto a los canales de comunicacion, éstos son muy
informales y dependientes de un lenguaje oral, lo cual puede generar dificultades al
momento de mantener la veracidad y confiabilidad de la informacion; finalmente, se
destaca en esta investigacion es que el flujo de comunicacion ascendente y
descendente se direcciona a través de la figura del coordinador.

Asi mismo, manifiestan que las relaciones entre compafieros son buenas, de
manera que hay un buen clima de confianza, trabajo en equipo, motivacion e
integracion” (p. 17)

Triana y Pérez (2016) en su investigacion de maestria “Fortalecimiento de la
comunicacion organizacional entre docentes y directivos docentes, a partir de
circulos de calidad como herramienta de gestion directiva en el Colegio Brasilia Bosa
I.E.D. Sede a jornada manana”, se propuso fortalecer la variable comunicacion
organizacional mediante su propuesta de implementacion de circulos de calidad, para
lo cual cont6 con una muestra de 42 docentes.

Luego del analisis de los resultados se concluye que “en el diagndstico realizado
en el colegio Brasilia Bosa se pudo determinar la existencia de dificultades en los
procesos de comunicacion entre docentes y directivos docentes, en cuanto a la fluidez
de la informacién, los estilos de comunicacion, en la interpretacion, y la
retroalimentacion de la informacion. Asi mismo, se evidenciaron dificultades con
respecto a los flujos verticales descendentes y ascendentes de la comunicacion en las

diferentes reuniones, comunicados y circulares, ya que no se generan verdaderos



actos comunicativos, en los que se evidencie consenso Y retroalimentacion, por ende
la participacion de los docentes en la toma de decisiones es escasa, sin que exista un
medio diferente a la comunicacion directa, para conocer las necesidades, expectativas
y dificultades de la labor diaria de este grupo de maestros, lo que desencadena
malestar e incide en el clima institucional” (p. 62).

Pacheco (2015) en su estudio titulado “Influencia de la comunicacion interna en
la gestion del conocimiento y aprendizaje en Atlante”, luego de la revision de la
literatura sobre las variables llegd a las siguientes conclusiones: “a) Una buena
gestion de la comunicacion interna debe alcanzar un objetivo basico, que es cubrir
las necesidades de comunicacién que presentan los individuos que forman parte de
una organizacion y; b) Las Universidades no pueden dejar de lado a la comunicacion
interna en ningln momento, las exigencias de la educacién son mayores, las
Universidades Latinoamericanas estan en pleno cambio, especificamente en Ecuador
el cambio se estd dando drasticamente en virtud de la busqueda de la educacion de
calidad, y es estos cambios que demanda una comunicacion continua y eficiente que
permita manejar los cambios correctamente y no se vea como una amenaza sino como
una oportunidad al éxito social” (parr. 41)

A nivel nacional se encontrd las siguientes investigaciones:

Concha (2017) en su tesis de maestria titulada “Comunicacién interna y
desarrollo organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial del distrito
de Andahuaylas, 20167, se determiné en establecer la correlacion entre las variables
de su investigacion, para lo cual tuvo una muestra de 124 docentes directivos.

Luego del analisis de los resultados se concluy6 que:

“a) Se ha determinado, segtin la percepcion de los directivos docentes, que hay

una relacion positiva significativa entre estas variables (r= 0,678 y P = 0,000), es



decir una buena comunicacion interna del directivo docente se mantendr inalterable
dependiente del desarrollo organizacional.

b) Se concluye que el nivel de comunicacion interna en las instituciones
educativas de nivel inicial del distrito de Andahuaylas, 2016 es ineficaz en cuanto a
su comunicacion; es decir, se presentan falencias en la comunicacion interna, la cual
esta repercutiendo sobre la coordinacion de las actividades dentro de las instituciones
educativas y al mismo influye directamente sobre el desempefio docentes de dichas
instituciones educativas, asi también en las actitudes de los directivos docentes.

c) La percepcidn del desarrollo organizacional en las instituciones educativas de
nivel inicial del distrito de Andahuaylas, esta referida a cinco dimensiones: cambio
organizacional, trabajo en equipo, cultura organizacional, clima organizacional, y
aprendizaje organizacional, para el caso del desarrollo organizacional, estad se
manifiesta en la escasa cultura organizacional desfavorables en cuando a la
orientacion hacia los docentes de las instituciones educativas de nivel inicial del
distrito de Andahuaylas. Respecto al trabajo en equipo muestra poco interés en
trabajar en conjunto, la cual conlleva a un desinterés en el trabajo que llevan los
directivos docentes” (p. 79).

Luna (2014) en su tesis de maestria titulada “Comunicaciéon organizacional y
desempefio docente en la Institucion Educativa Emblematica Meliton Carvajal,
distrito de Lince, UGEL N° 03, afio 2012, tuvo como propoésito identificar la
relacién entre las variables de estudio, para ello contd con una muestra de 65
docentes. Del analisis de los resultados se concluy6 que “existe una relacion positiva
y significativa (0,679) entre la comunicacion organizacional y el desempefio docente.

Asimismo, existe una relacion débil (0,232) de los procesos internos, relacion media



(0,446) de las funciones de mando y no existe relacion de la solucion de problemas
(0,189) con el desempefio profesional de los docentes™ (p. 58)

Garcia y Segura (2014) en su estudio de maestria “El clima organizacional y su
relacién con el desempefio docente en las instituciones educativas del Distrito de
Cajay — 2013”, tuvo como finalidad determinar la relacion entre las variables de
estudio, para ello primero identifico el nivel de cada una de ellas y sus dimensiones,
contando con una muestra de 65 docentes provenientes de 11 IE diferentes. Del
analisis se identificd que “los docentes de las instituciones educativas de Cajay,
consideran gue la comunicacidn esta entre los niveles alto (52.3%) y regular (44.6%).
Asi también, se evidencio que el desempefio de los docentes de las instituciones
educativas del distrito de Cajay esta entre los niveles alto (63.1%) y muy alto
(32.3%)” (p. 82).

A nivel local se encontrd los siguientes estudios:

Rengifo (2019) en su tesis de maestria “El clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores del area de transportes de la empresa
Doil International SAC de Chimbote, 2018”, tuvo como propdsito identificar la
relacién existente entre las variables en mencion y sus dimensiones; para ello obtuvo
una muestra de 20 empleados. Del andlisis de los resultados se concluye que “el 60%
de los colaboradores consideran que el desempefio (es) muy bajo; asi también, se
establece que existe una relacion positiva y muy significativa (p<.01) y en grado
bueno (r = 0.585) de la dimension comunicacion de la variable clima organizacional,
con la variable desempefio laboral, esto quiere decir que si aumenta la dimension
comunicacion va a afectar en el aumento de la otra variable” (p. 45).

Velezmoro (2019) en su tesis de maestria “El clima organizacional y su relacion

con el desemperio laboral de los docentes de la I.E.G.P. Los Embajadores del Saber
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1.3.

1.4.

1.5.

de Chimbote, 2018, se propuso determinar las relaciones existentes entre las
variables de estudio, asi como las relaciones entre sus dimensiones; para ello obtuvo
una muestra de 24 docentes. De los resultados se obtuvo que “el nivel de desempefio
laboral es regular; sin embargo, esto no determina e influye en el nivel de clima
organizacional de la I.LE.G.P. Los Embajadores del Saber de Chimbote. Ademas,
podemos observar que no existe una correlacion significativa con respecto al nivel
de significancia (p>0.05) entre la variable Desempefio Laboral y la dimension
Comunicacion [del Clima organizacional], debido a que el analisis de datos proyecta

un grado de relacion muy poco representativo (rho Spearman = 0,000)” (p. 49).

Formulacion del problema.
¢Existe relacién entre la comunicacion organizacional interna y el desempefio

docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020?

Delimitacion del estudio.

Dada las circunstancias del aislamiento social, no se pudo tener acceso a
bibliotecas fisicas, por lo que el presente estudio contempla en su mayoria
investigaciones, estudios y bibliografia contempladas en la repositorios y bibliotecas

virtuales, sin perder la rigurosidad en la calidad de las fuentes citadas.

Justificacion e importancia.

1.5.1. Justificacion tedrica.
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El presente estudio posee una justificacion tedrica, dado que se abordan
las variables de estudio con informacion pertinente y actualizada. Para ello,
se toman en cuentan los aportes de tedricos de los estudios de la comunicacion
organizacional y la fundamentacion del desempefio docente. Al ser esta
informacidn relevante, se considera también como base para investigaciones
de otro tipo.

1.5.2. Justificacion metodoldgica.

La justificacion metodologica del trabajo encuentra su razon de ser en la
propuesta de instrumentos elaborados por el investigador para el diagnostico
de la comunicacion organizacional interna, tanto con respecto al cuestionario
como a la guia de entrevista. Estos instrumentos, validados y confiables,
representan un aporte para investigaciones diagndsticas o también de tipo
experimental. Asimismo, también pueden ser ejecutadas por directivos de
Instituciones Educativas que planteen actividades de mejora de comunicacién
interna organizacional.

1.5.3. Justificacion practica.

La justificacién practica de esta investigacion se encuentra en los
beneficiarios. Por un lado, los resultados en este estudio permitiran generar
una propuesta de mejora de la comunicacion organizacional interna de la
Institucidn, por lo que mejora los desempefios del docente, pero también del
directivo, ademas de los aprendizajes de los estudiantes. Por otro lado, dada
la relacién entre comunicacion organizacional interna y externa, otros de los
beneficiarios seran los padres de familia, dado que los procesos de mejora
comunicativa les permite monitorear el aprendizaje de sus hijos.

1.5.4. Justificacion de relevancia social.
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Esta investigacion posee ademas una justificacion de relevancia social,
pues los alcances logrados en educacion siempre tienen una implicancia
directa en la sociedad. Tanto la mejora de la comunicacion organizacional
interna como el desempefio docente inciden directamente sobre el logro de
los aprendizajes, por lo que la sociedad es una de las beneficiarias con

ciudadanos mas conscientes, criticos y responsables.

1.6.1. Obijetivos de la investigacion.
1.6.2. Objetivo general.
Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional interna y el

desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.
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1.6.2 Objetivos especificos.

Identificar el nivel de comunicacion organizacional interna de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

Identificar el nivel de desempefio docente en la IE José Olaya, Chimbote,
2020.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacién descendente con el
desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacién ascendente con el
desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacion horizontal con el
desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Establecer la relacion que existe entre los rumores con el desempefio

docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Fundamentos tedricos de la investigacion

2.1.1. Comunicacion organizacional.

La comunicacion, como fendmeno caracteristico de los seres humanos, ha sido
siempre estudiada y teorizada. Su importancia en la vida cotidiana ha resultado tal,
que incluso se ha extrapolado sus fundamentos y rasgos a los aspectos
organizacionales. Es en este sentido que surge en primera instancia la necesidad de
definir a la comunicacion de forma genérica, para lo cual se toma en consideracion
los aportes de Nifio (Citado por Anselmo, 2018), para quien la comunicacion consiste
en ‘“hacer circular, compartir 0 intercambiar, por algin medio, experiencias
(conocimientos, opiniones, actitudes, emociones, deseos, requerimientos, etcétera)
entre dos 0 mas personas, con un propdsito particular, y en situaciones reales de la
vida humana” (p. 12).

Similar concepcion es la que manifiesta Trani (2015), para quien la comunicacion
representa “un proceso dindmico por el cual se transmiten e intercambian mensajes
e informaciones entre un emisor y un receptor, a través de un canal determinado y a
partir de un codigo comun” (p. 6). Ambas definiciones permiten entender que la
comunicacion humana es un proceso en el cual intervienen determinados elementos
y que, para que sea efectiva, debe lograr cumplir determinados objetivos, los cuales
son conocidos como propdsitos comunicativos.

El fendmeno comunicativo, sobre todo su trascendencia, ha sido también como
parte de la cultura que evidencian las organizaciones. A ello se le conoce en la
actualidad como comunicacién organizacional. Ante ello, varios autores han tratado

de definirla, contemplando para ello los rasgos genéricos de la comunicacién. De esta
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manera, surge en primer lugar la definicion de Robbins y Judge (2009), para quienes
es el “proceso mediante el cual se realiza la transmision del significado de un mensaje
de un individuo a otro al interior de una empresa o institucion” (p. 134). Esto se ve
complementado por Balarezo (2014), quien explica que:
La comunicacion es para la empresa el equivalente al sistema circulatorio del
organismo animal o humano: permite que la sangre, que en este caso es la
informacién, llegue a todos los rincones del cuerpo y les proporcione el
oxigeno necesario para su sano funcionamiento y, por lo tanto, para la
supervivencia misma del sistema. Si no hay buena irrigacién, sobrevendran

enfermedades que llevaran finalmente a la muerte. (p. 9)

Ello permitiria comprender que la comunicacion organizacional es de
trascendental importancia en una empresa, lo cual se entiende en funcion del
cumplimiento de los objetivos de la organizacion, y que por lo tanto, es parte la
cultura de cualquier institucion. Por ello, Almansa (2016), define a este tipo de
comunicacion como “aquella que establecen las instituciones y forma parte de su
cultura o de sus normas. Debido a ello, la comunicacién entre los funcionarios de
diferentes niveles, los jefes y subordinados, y los directivos con el resto de la

organizacion, deberd se fluida” (p. 23).

2.1.1.1. Comunicacién organizacional interna.

Martinez (2016) explica por su parte que la comunicacion organizacional puede
evidenciarse en dos direcciones: externa e interna. La comunicacién organizacional
interna hace referencia al proceso comunicativo que mantiene la institucion o

empresa con los elementos externos o propios del entorno a los cuales se brinda un
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servicio. Esta comunicacién es importante pues permite que la institucion mantenga
un vinculo estrecho y sea responsable y consecuente con su contexto. Por otro lado,
existe la comunicacion organizacional interna, la cual responde en este estudio como
una de las variables a investigar.

Llanos (2016) la define como aquel “conjunto de acciones que se emprenden y
consolidan para entablar vinculos entre los miembros de una organizacion, con el
objetivo de comprometerlos e integrarlos en el desarrollo y realizacion de un
proyecto comun” (p. 34). Una de las definiciones mas exactas es la que plantea
Montero y Rodriguez (2014). En ese sentido, la definen como:

El conjunto de acciones realizadas por la entidad organizativa, para la
generacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus integrantes,
a través del empleo de diversos medios de comunicacién destinados a
conservarlos informados, unidos y motivados con el fin de aportar con su labor
al cumplimiento de los objetivos organizacionales; y, por ello, detenta en

calidad de publico meta a los colaboradores de la entidad organizativa. (p. 34)

Esta comunicacion organizacional interna permite que los diversos elementos
internos de una empresa puedan alcanzar objetivo o metas institucionales, por lo que
siempre ha constituido una labor importante la bdsqueda de los canales
comunicativos eficaces, por ello, resulta importante tomar en cuenta los aportes de
Ongallo (2007), quien entre los rasgos caracteristicos de la comunicacion
organizacional interna considera que esta:

Es una herramienta de gestion que aumenta su importancia con el paso del
tiempo, orientado a varios aspectos de la gestion: como instrumento de mejora

de la eficiencia, como agente transmisor de la cultura organizativa, como
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herramienta activa en la resolucion de los conflictos organizativos y como
elemento integrante de las estrategias de calidad organizativa: La

comunicacion interna contribuye a mejorar la calidad de la organizacion. (p. 5)

2.1.1.2. Teorias de la comunicacién organizacion al interna.

Anselmo (2018), plantea la existencia de dos teorias ampliamente difundidas con
respecto a la comunicacion organizacional interna y los modelos que esta maneja en
funcion de las caracteristicas de la institucion.

La primera se denomina teoria general de los sistemas. Segun esta perspectiva, la
institucion es considerada como un conjunto de elementos interdependientes y que
interactlan y se adaptan constantemente al entorno en la busqueda de las metas
establecidas. Este fendmeno implicaria que la alteracién de alguno de los
componentes implicaria también la modificacién de los demés. Tomando en
consideracién este ultimo apartado, esta teoria de corte democratica y participativa,
postula que las empresas o instituciones deben centrar sus esfuerzos en los seres
humanos antes que en los procesos, técnicas 0 recursos no humanos, pues ello
permite adquirir una mejor capacidad el manejo de los cambios citados
anteriormente.

En esta teoria tienen vital importancia las nociones de clima y cultura, los cuales
alimentan al de comunicacion organizacional. La vinculacion de los tres elementos
permite disefiar una identidad organizativa, la cual toma en cuenta los rasgos
elementales del sistema de creencias, valores y normas propias de la organizacion.
Es importante resaltar que bajo esta perspectiva, los elementos comunicativos
emisor, receptor, mensaje, canal, cédigo y contexto son vitales. El éxito del sistema

parte por un correcto equilibrio en cada uno de ellos, sobre todo teniendo en cuenta
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que la idea de un sistema implica también el de considerar varios subsistemas
vinculados entre si, por lo que la comunicacion entre cada uno de ellos resulta
trascendente.

La segunda teoria, y que parte de la anterior, se denomina teoria de los sistemas
sociales de Luhman. Segun esta perspectiva, la comunicacion “es un sistema social
con selecciones y distinciones operadas por diversos sistemas y/o subsistemas. De
tal manera, es un sentido funcional de intercambio de informacion, asimismo hace
posible una organizacion dindmica de todo sistema social” (Anselmo, 2018, p. 23).
Por ello, es necesario para el correcto funcionamiento de cada uno de los subsistemas,
tomar en cuenta la percepcion del entorno. Luhman explica que esta teoria
comunicativa descansa sobre tres factores.

El primero se refiere a la expectativa de éxito, la cual expresa la intencion y
funcién de todo proceso comunicativo. El segundo es el cédigo, el cual se refiere a
las posibilidades de organizacion que tiene una institucion, surgiendo desde esta
perspectiva el ruido, el cual es considerado como modificaciones no consideradas en
el codigo. El ultimo factor se denomina medios de comunicacion social. Estos son
considerados como instrumentos que permiten la vinculacion de la organizacién con
la sociedad, destacando asi medios como el lenguaje, los de extensiéon de la

comunicacion (TICs) y los simbdlicos.

2.1.1.3. Enfoques de la comunicacion organizacional.

Para explicar el proceso comunicativo al interior de una organizacion existen
diversos enfoques que pueden orientarnos (Saladrigas, 2015).

En primer lugar, el enfoque mecanico, el cual considera la comunicacién

organizacional como un proceso recto, ademas centraliza la importancia del mensaje
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que se trasmite y asigna al receptor un rol pasivo. No toma en cuenta la existencia
del clima o relaciones interpersonales en el proceso comunicativo de la organizacion.

En segundo lugar, el enfoque psicoldgico, el cual a diferencia del anterior, toma
en consideracion las particularidades de los interlocutores en el proceso de
comunicacion que se desarrolla en la institucion. Asimismo, el rol del receptor es
activo, puesto que debe realizar la interpretacion del mensaje segun las caracteristicas
de su personalidad.

En tercer lugar, el enfoque sistémico, el cual sostiene que la comunicacién
organizacional es la que permite que los otros subsistemas se relacionen entre si y
existan en ese entorno; en otras palabras, este enfoque sostiene que es la
comunicacion la que hace viable el funcionamiento de una organizacion, a través de
los vinculos que establece.

Por altimo, el enfoque de la geometria de la comunicacion, el cual establece tres
aspectos basicos. El entorno empresarial es la primera dimension de la comunicacion,
que es todo lo que envuelve a la empresa, es el espacio donde se configura la imagen
corporativa. El entorno de la organizacion es el conjunto de elementos que son origen
de amenazas y oportunidades, de limitaciones y posibilidades de su actividad
productiva.

La segunda dimension es el contorno empresarial y que es la superficie tangible o
intangible que separa lo externo de la organizacion de lo interno, es decir, visto desde
afuera, es el borde externo que comunica en forma voluntaria o no, los rasgos
particulares de la personalidad empresarial. La tercera dimension, el dintorno, es
donde se anclan los principios, los valores, y las normas, y se denomina cultura
corporativa, ésta se proyecta dentro y fuera de la empresa cuando los miembros se

interrelacionan.
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2.1.1.4. Objetivos y beneficios de la comunicacion organizacional interna.

La comunicacion interna posee, segin Chavez (2015) dos objetivos basicos: el de
informacion y el de motivacion. Explica el autor que para que se desarrollen
adecuadamente, es fundamental el clima laboral, pues en este “el trabajador debe
sentirse reconocido, escuchado y valorado y debe especificar claramente qué es lo
que se espera de él. Si el empleado se siente valorado de forma individual, es mas

facil que se adapte al trabajo en equipo” (p.7)

En otros aspectos, la comunicacién organizacional interna se plantea los siguientes
objetivos especificos, los cuales permiten alcanzar los objetivos generales:
- Dar claridad y transparencia al proyecto de empresa, difundiendo entre los
trabajadores los planes y las acciones que se van a poner en marcha, en qué
parte del camino se encuentra la empresa y hacia donde se dirige. En definitiva,
acercar la informacion al trabajador, una informacion que éste no sabe muchas
veces en donde buscar.
- Fomentar la participacion diaria del trabajador
- Involucrar a las personas en una meta objetivos comunes, provocando que
aunen sus esfuerzos con el fin de conseguir esos objetivos.
- Marcar, rehacer o reforzar la forma de realizar las cosas en la organizacion.
- Superar la resistencia al cambio, en el caso de que exista.
- Fomentar el sentido de pertenencia a un equipo, a una organizacion.
- Focalizar la atencion en aquellos aspectos que la organizacién considere méas

relevantes.
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- Facilitar las actuaciones de la empresa, al punto de que los trabajadores
entiendan y acepten las politicas y objetivos de la misma.
- Proporcionar sefiales de alerta ante conflictos potenciales, de manera que se

les pueda dar solucién de una forma mas facil y rapida. (Balarezo, 2014, p.38)

La comunicacién interna, como proceso inherente de toda organizacion, resulta
beneficiosa si es que redne una serie de parametros establecidos. Al respecto,
Manrique (2015), expresa que uno de los principales beneficios estriba en la
configuracién y establecimiento de una cultura organizacional, la cual permite a la
institucion y a los trabajadores adquirir una identidad e idiosincrasia propias, lo cual
constituye una marca diferenciable frente a otras empresas.

Llanos (2016), plantea como parte de los réditos de una eficaz comunicacion
organizacional interna, la instauracion de una iniciativa y proaccion de los
colaboradores, los cuales se sienten comprometidos con las metas establecidas.
Ademas, plantea, entre otros, que esta comunicacion, eficazmente establecida logra:

- Coordinar el esfuerzo en todos para alcanzar los objetivos de la organizacion.
- Facilitar los procesos de toma de decisiones.

- Propiciar un entorno de trabajo adecuado.

- Fomentar el conocimiento organizativo, impulsando el aprendizaje y la
innovacion, a través del intercambio de ideas en el &mbito interno y externo.

- Propiciar el desarrollo del talento de los empleados, a través de oportunidades
de desarrollo de aprendizaje.

- Disminuir la resistencia al cambio, fomentando la adaptacion a nuevas

situaciones.
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- Incentivar que las personas descubran que tiene un papel en la organizacion y

gue son un activo de la misma. (p.43)

Newstrom (2011), por su parte, manifiesta que existe una relacion estrecha entre
la comunicacion organizacional interna y el desempefio laboral. Ello se explicaria a
partir del empoderamiento adquirido por un trabajador que logra tomar parte en las
decisiones, una satisfaccion en el trabajo en equipo y la confianza de los jefes en las
fortalezas de los colaboradores. Todo ello genera, por ello, un compromiso conjunto
de la comunidad institucional para el logro de los objetivos. Esto se ve reforzado por
Ongallo (2007), quien expresa que el éxito de la eficacia de la comunicacion
organizacional interna se encuentra en la posibilidad eficiente de la solucion de
conflictos. Esto permite que las areas tengan un mejor funcionamiento y, por ende,

la institucion en su conjunto.

2.1.1.5. Dimensiones de comunicacion interna organizacional.

Es necesario precisar que los canales de comunicacion en la empresa se dan de
manera formal e informal. La primera es la que se produce a través los canales
oficiales de la organizacion, mientras que la segunda es la que se produce a través de
un tejido de relaciones interpersonales de manera no oficial . Tal como afirma
Dessler y Varela (2011), al decir que “generalmente se da de boca en boca y se le
suele conocer como ‘radio pasillo’, término que resulta muy gréafico para entender su
naturaleza” (p.19).

Amoro6s (2007) explica que “la via de comunicacion formal puede darse en 3

direcciones: Ascendente, descendente y horizontal. Por otro lado, la via de
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comunicacion informal se da a traves de la propagacion de lo que en el plano

organizacional se conoce como rumores” (p. 12).

2.1.1.5.1. Comunicacion ascendente.

Para Amords (2007) la comunicacién organizacional interna ascendente es aquella
que parte la necesidad de comunicacion de los trabajadores a las instancias superiores
de una institucion.

Fluye dirigido hacia un nivel superior de la organizacion o grupo. En la
organizacion es empleada para brindar retroalimentacion a los niveles
superiores, dar a conocer los problemas que se estén presentando, etc. De igual
manera permite a las personas que se encuentren en el nivel superior,
mantenerse informados acerca de como se sienten los empleados en su puestos
de trabajo, en sus relaciones con sus compafieros, y en general con la
organizacion en su totalidad. Ademas esta informacion le sirve, a los que
dirigen la organizacién, para adquirir ideas acerca de la manera en que las

unidades o estaciones de trabajo se pueden optimizar. (pp. 60-61)

Robbins y Judge (2009) conciben a esta direccion de comunicacién como
comunicacion hacia arriba, entendiéndola, en sus propios términos como una
comunicacion que:

Fluye hacia un nivel superior del grupo u organizacién. Se utiliza para
proporcionar retroalimentacion a los superiores, informarles sobre el progreso
hacia las metas y plantearles problemas actuales. La comunicacion hacia
arriba mantiene a los gerentes informados respecto de la forma en que los

empleados se sienten hacia sus trabajos, de los colegas y la organizacion en
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general. Los gerentes también dependen de la comunicacion hacia arriba para
tener ideas de cobmo mejorar las cosas. Dado que las responsabilidades de la
mayor parte de los gerentes y supervisores se han expandido, la comunicacién
hacia arriba es cada vez mas dificil porque los gerentes estan abrumados y se

distraen con facilidad. (p.355)

Es de esta manera que “la comunicacion ascendente supone establecer cierto clima
de confianza que garantice su sinceridad. Como se considera menos necesaria, es
preciso salir en su busca y exigirla en todo momento, para que también sea

permanente y continua” (Ongallo, 2007, p. 35)

Marin (2013), explica que muchas veces, este tipo de comunicacion atraviesa por
una serie de dificultados, propiciada por la propia cultura de la organizacion. El
primero es el retraso, movimiento innecesariamente lento de informacién hacia los
niveles superiores. Los administradores indecisos dudan si deben llevar un problema
hacia arriba, porque hacerlo significa admitir un fracaso; por ende, cada nivel retrasa
la comunicacion mientras decide como enfrentar el problema.

El segundo factor, muy relacionado con el anterior, es la llamada filtracion. Esta
eliminacion parcial de informacién ocurre por la natural tendencia del empleado a
decirle a su superior sélo lo que cree que su jefe desea escuchar. La tltima dificultad
en la comunicacion se refiere a la distorsion. Esta es la alteracion deliberada de un
mensaje para alcanzar los objetivos personales de alguien.

Por ejemplo, algunos empleados pueden exagerar sus logros en espera de un
mayor reconocimiento o mayores incrementos de sueldo. Otros pueden ocultar las

dificultades de operacion en un departamento con la esperanza de evitar un
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enfrentamiento dificil con su jefe . Estos problemas comunicativos le dificultan al

administrador recibir una informacion correcta y la capacidad de tomar decisiones

adecuadas.

2.1.1.5.2. Comunicacion descendente.

Esta comunicacion organizacional interna es la que, en principio, deberian

evidenciar las organizaciones, tal como lo explica Ongallo (2007) quien explica que

esta “permite que cada uno se sienta participe de los problemas que conciernen a la

empresa, la oficina o el departamento, y porque condiciona a las demas formas de

informacion con su accion” (p.33).

Robbins y Judge (2009) conciben a este tipo de comunicacion organizacional

interna como aquella que se da de manera vertical, desde las instancias superiores

hasta las inferiores.

La comunicacion que fluye de un nivel de un grupo u organizacién hacia otro
nivel inferior se denomina comunicacién hacia abajo. Cuando se piensa en los
gerentes que se comunican con sus empleados, lo usual es que se tenga en mente el
patrén hacia abajo. La utilizan los lideres y referentes de grupos para asignar metas,
dar instrucciones sobre el trabajo, informar a los empleados de las politicas y
procedimientos, sefialar problemas que necesitan atencion y proveer
retroalimentacion acerca del desempefio. Sin embargo, la comunicacion hacia abajo
no tiene que ser oral o cara a cara. Cuando la administracion envia cartas a las casas
de los empleados para avisarles sobre la nueva politica de la organizacién en
relacion con las enfermedades, utiliza comunicacion hacia abajo. Lo mismo sucede
con un correo electrénico enviado por un lider de equipo a los miembros de éste, en

el que les recuerda de un plazo por vencer. (p.353)
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Robbins y Judge (2009) afirman que este tipo de comunicacion también atraviesa
por una serie de dificultades. Cuando se entabla comunicacion hacia abajo, los
gerentes deben explicar las razones de por qué se tomé una decision. Aungue esto
parece cuestion de sentido comdn, muchos administradores sienten que estan
demasiado ocupados para explicar las cosas. No obstante, las evidencias indican con
claridad que las explicaciones incrementan el compromiso de los trabajadores y dan
apoyo a las decisiones.

Newstrom (2011) considera que ocasionalmente, los directores operan con la
filosofia de que mas comunicacion es mejor comunicacion. Entregan a los empleados
enormes volumenes de informacion hasta abrumarlos, pero su comprension no
mejora. Lo que sucede es una sobrecarga en la comunicacion, con la cual los
empleados reciben mas informacion que la que pueden procesar y mas que la
necesaria. La importancia de esta forma comunicativa encontraria su razon de ser no

en la cantidad de lo recibido, sino en la calidad de aquello que se comunica.

2.1.1.5.3. Comunicacion horizontal.

Las formas comunicativas ascendente y descendente se complementan con la
forma horizontal, la cual se da lugar “cuando la comunicacion tiene lugar entre
miembros del mismo grupo de trabajo, entre miembros de grupos de trabajo del
mismo nivel, entre gerentes del mismo rango o entre cualquier personal equivalente
en lo horizontal” (Robbins y Judge, 2009, p. 356). Por su parte Llanos (2016) la
existencia de la comunicacion horizontal en las organizaciones obedece al ahorro de
tiempo y de recursos. Ongallo (2007) precisa mejor estos objetivos de la siguiente
manera:

- Mejorar la integracién de los departamentos funcionales.
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- Coordinar la accién de los distintos departamentos operativos, evitando sobre
todo las repeticiones y fomentando la cooperacion.
- Ayudar a cada individuo a situar su trabajo en funcion del de los deméas y de

la organizacion. (p. 15)

Una comunicacién organizacion interna horizontal poco afianzada repercutird
directamente en el clima organizacional. De hecho, la existencia de informacion
lateral espontanea es el mejor indicador de un buen clima de comunicacion: Aungue
parezca paradojico, no cabe extrafiarse de que sean los niveles superiores de la
organizacion los que a menudo se vean obligados a presionar para poner en marcha

este proceso, ya que sin este impulso descendente es probable que nada ocurriera.

2.1.1.5.4. Rumores.

Llanos (2016) afirma que “el sistema formal no es la tnica red de comunicacién
en un grupo u organizacion, también existe otra que son los rumores. Y aungue los
rumores son informales, no significa que no sean una fuente importante de
informacion” (p.359).

El rumor, entendido como comunicacion no encasillada como oficial, es inherente
a la comunicacién que evidencia en todas las instituciones. Newstrom (2011), bajo
esta perspectiva, considera que “el rumor es una comunicacion extraoficial que se
transmite sin la certidumbre de la evidencia. Es la parte no verificada e incierta de
la comunicacién extraoficial. Puede ser correcta por casualidad, pero en general es
incorrecta; por ello se le juzga indeseable” (p. 71).

Entre sus principales caracteristicas, Robbins y Judge (2009) consideran que en

primer lugar, no son controlables, por lo que su presencia es natural en las empresas.
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En segundo lugar, existe la paradoja de que estos son percibidos como maés creibles
que la propia informacién surgida por la direcciéon. Por dltimo, todo rumor es
mayormente utilizado para el logro de intereses personales o grupales.
Newstrom (2011), quien toma en cuenta lo anterior, plantea una clasificacion de
los rumores surgido en una institucion:
Algunos son histéricos y explicativos; tratan de dar significado a hechos
anteriores de los que se cuenta con informacion incompleta. Otros son mas
espontaneos y orientados a la accion; surgen sin mucha reflexién y representan
esfuerzos por cambiar una situacion actual. En ocasiones los rumores son
negativos, como los que crean una brecha entre gente o grupos, destruyen
lealtades y perpettan hostilidades. También pueden ser positivos, como cuando
los empleados especulan sobre los provechosos efectos de un nuevo producto
gue acaba de salir. La existencia de diversos tipos de rumores recuerda a los
administradores que los rumores no deben condenarse en forma universal, ni

siquiera porque algunas veces creen problemas. (p.72)

2.1.2. Desempefio docente.
2.1.2.1. Definicion.

Existen diversas formas en que se refiere el desempefio docente. Por su
parte Solar y Sanchez (2007) consideran que “abarca funciones, tareas y roles
que se analizan desde la propia concepcion del conocimiento
pedagdgicamente elaborado y de una soOlida base de conocimientos
disciplinarios y profesionales, tanto en la etapa previa de planificacion, como
en la de implantacion” (p. 120).

Estrada (citado por Espinosa, 2014) establece que “es el eje que moviliza
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el proceso de formacion dentro del sistema educativo formal. Se hace
necesario el analisis y la evaluacion del desempefio docente desde la
cotidianidad, de un modo concreto y encarnado” (p. 7).

Asimismo, Fernandez (2002) considera desempefio docente “al conjunto
de actividades que un profesor realiza en su trabajo diario: preparacion de
clases, asesoramiento de los estudiantes, dictado de clases, calificacion de los
trabajos, coordinaciones con otros docentes y autoridades de la institucion
educativa, y participacion en capacitaciones” (p. 45).

Luego de una profunda revision de las distintas definiciones de la variable
desempefio docente, Zabala y Arnau (citados por Rueda, 2009), la conceptian
como “la capacidad o habilidad de efectuar tareas o hacer frente a situaciones
diversas de forma eficaz en un contexto determinado. Y para ello es necesario
movilizar actitudes, habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de forma
interrelacionada” (pp. 43-44).

Valdés (2006), por su parte, sostiene que desempefio en la docencia es “un
proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, para comprobar
y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales” (p. 39).

Al respecto, Cam (2005) considera una estrecha relacién entre la variable
de estudio y la formacion continua del docente “a fin de que eleve la calidad
de la educacion y pueda el docente responder a los nuevos retos que el
desarrollo de la ciencia y tecnologia imponen y poder de esta manera formar
profesionales con calidad integra” (p. 170-171). Tal como lo secunda Afiorga

(citado por Subaldo, 2012), quien sefiala que “el desempefio profesional es la
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capacidad del profesor para efectuar acciones, deberes y obligaciones propias
de su cargo y las funciones profesionales que exige un puesto de trabajo” (p.

6).

2.1.2.2. Dimensiones.

2.1.2.2.1. Planificacion de las actividades.

Esta dimension esta referida a la capacidad del docente de revisar las
experiencias de aprendizaje y establecer una ruta de actividades
contextualizada y adecuada a las caracteristicas de sus estudiantes, que
permita el desarrollo de las competencias, partiendo del nivel de desarrollo
actual. Esto se evidencia en una sesion de aprendizaje o en la elaboracion de

un planificador semanal.

2.1.2.2.2. Elaboracion de material.

Hace referencia a la capacidad de disefiar y/o seleccionar diversos tipos de
materiales, como diapositivas, videos, imagenes, infografias, entre otros; que
permitan el entendimiento de las actividades de aprendizaje y establecer
interacciones pedagdgicas que posibiliten en el estudiante la formulacion
creativa de ideas o productos propios, la comprensién de principios, el

establecimiento de relaciones conceptuales o el desarrollo de estrategias.

2.1.2.2.3. Ejecucion de reuniones de retroalimentacion sincronica
En esta dimension, el docente realiza una mediacién sincronica para la
socializacion, explicacion y/o orientacion de las actividades que permitan el

desarrollo de la competencia. Esta reunion se puede dar a través de varias

31



plataformas o aplicaciones, segln las caracteristicas de conectividad de los
estudiantes, pudiendo ser mediante Zoom, Google Meet, Whatsapp, Sala de

Facebook, entre otros.

2.1.2.2.4. Evalla el progreso de los aprendizajes.

Esta dimension se centra en valorar la calidad de retroalimentacion sobre
buenas actuaciones o ejecuciones (evidencias) de los estudiantes, sea de
manera individual, a grupos o al conjunto de la clase. A partir de las
necesidades de aprendizaje identificadas, el docente brinda el apoyo
pedagdgico, partiendo de los criterios de evaluacion, previamente
socializados, para luego identificar los aspectos logrados, los aspectos por
mejorar y las recomendaciones; debiendo ser esta retroalimentacion de

preferencia descriptiva y reflexiva, en este contexto de aprendizaje remoto.

2.1.2.2.5. Prepara material adicional.
Adaptacién de las actividades a partir de las necesidades de aprendizaje
identificadas: se realiza cuando se implementa una adaptacién pedagdgica

adecuada, porque se presentan dificultades para el logro de los aprendizajes.

2.1.2.2.6. Realiza reuniones con padres de familia.

En esta dimensidn, se considera la comunicacion que establece el docente
con las familias de los estudiantes, sea por brindar un soporte emocional o
para informar sobre el progreso de los aprendizajes de sus menores hijos.

Estas reuniones pueden ser generales, es decir con toda el aula; o de manera
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individual; dependiendo de los motivos que se establezcan para dicha

reunion.

2.1.2.3. Variables que inciden en el desempefio docente.

Existen variables que inciden en el desempefio de los docentes, el cual
unido a caracteristicas y condiciones del alumno influyen en el desempefio
académico de los estudiantes, los que logran determinar, el fracaso o éxito del
educando. Por lo que Diaz y Diaz (2007), sefialan dos variables, la primera,
la préctica docente, la cual refiere al trabajo docente realizado al interior del
aula como organizar las actividades de ensefianza, mantener el clima escolar,
establecer relaciones con los padres, entre otras actividades. La segunda y
Gltima variable son los procesos de ensefianza, los cuales se constituyen lo
que el docente realiza como accion para fomentar aprendizaje en los
estudiantes, por ello se relaciona con las herramientas pedagogicas como la
programacion anual, las unidades de aprendizaje y las sesiones de

aprendizaje.

2.1.2.4. Evaluacion de desempefio docente.

“La evaluacion del desempefio docente tiene por finalidad el
mejoramiento de la escuela y la ensefianza en el aula a través de la
identificacion de conocimientos, sentimientos y actitudes que presentan los
maestros y que se pueden modificar a través de su participacién en programas
de capacitacion” (Mendoza, citado por Fernandez-Arata, 2008, p. 32). La
evaluacion del desempefio docente es parte de la actividad permanente del

profesor.
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El problema es que, con mucha frecuencia, los profesores asocian el
tema de la evaluacion con una funcion sancionadora o de control, que de otra
parte es consecuencia de las experiencias que se tiene cuando se aplica un
sistema de evaluacion. En general, cuando se habla de evaluacién de
profesores, se enfatiza especialmente la “evaluacion relativa a la que hemos
denominado area de la practica profesional, sin embargo, es importante dejar
en claro que, en conjunto, la evaluacion de profesores es mucho mas que la
evaluacion de su practica y que también incide en su formacion previa y en
su perfeccionamiento y formacioén continuada” (Mateo citado por Urriola,
2013, p. 107). Valdés (2000) considera tres tipos de estandares de desempefio

profesional docente: minimos, competitivos y de desarrollo.

Los estdndares minimos sefialan los rendimientos estrictamente
suficientes que deben alcanzar y mantener los profesores, lo cual permite
mantener a los que no son competentes. Los estandares competitivos
proporcionan incentivos y compensaciones por un rendimiento superior, lo
cual genera competitividad entre los profesores y afecta las relaciones
personales entre ellos. Los estandares de desarrollo estan disefiados para
fomentar el desarrollo de los conocimientos y capacidades de los profesores

especificando las areas de mejora. (p. 11-12)

Para la planificacion de un modelo de desempefio docente se deben
respetar cuatro principios: 1) Evaluacion basada en las capacidades, frente a
aquella basada en el rendimiento, que centra la evaluacion en la valoracion de

las capacidades que pueden contribuir a un rendimiento eficaz mas que a
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medir el rendimiento en si mismo. 2) Criterios de desarrollo, frente a criterios
de evaluacion uniforme, que consiste en utilizar criterios de evaluacion
multiples que reflejen el estadio de desarrollo de un profesor o grupo de
profesores.

3) Evaluaciones subjetivas frente a evaluaciones objetivas, que consiste
en lograr una evaluacion que no desconozca la subjetividad y complejidad del
proceso Y, al mismo tiempo, encontrar procedimientos cada vez mas objetivo
y 4) Evaluaciones formativas, frente a evaluaciones sumativas, que consiste
en utilizar el sistema de evaluacion como un conjunto de técnicas de
diagnostico disefiadas para fomentar la mejora del profesor, en vez de un
proceso formulado para producir una valoracion a favor o en contra de éste

(Bacharach, 1989 citado por Valdés, 2000, p. 13)

2.2. Marco Conceptual.
2.2.1. Comunicacién Organizacional Interna.
“El conjunto de acciones realizadas por la entidad organizativa, para la generacion
y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus integrantes, a través del empleo
de diversos medios de comunicacion destinados a conservarlos informados, unidos y
motivados con el fin de aportar con su labor al cumplimiento de los objetivos

organizacionales”. (Montero y Rodriguez, 2014, p. 34),

2.2.2. Comunicacién ascendente.

“Es aquella que parte la necesidad de comunicacion de los trabajadores a las

instancias superiores de una institucion. En la organizacién es empleada para brindar
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retroalimentacion a los niveles superiores, dar a conocer los problemas que se estén

presentando, etc." (Amords, 2007, 60-61).

2.2.3. Comunicacion descendente.

“Es aquella que se da de manera vertical, desde las instancias superiores hasta las
inferiores. La comunicacion que fluye de un nivel de un grupo u organizacién hacia
otro nivel inferior se denomina comunicacion hacia abajo” (Robbins y Judge, 2009,

p.353).

2.2.4.Comunicacion horizontal.

“Es cuando la comunicacion tiene lugar entre miembros del mismo grupo de
trabajo, entre miembros de grupos de trabajo del mismo nivel, entre gerentes del
mismo rango o entre cualquier personal equivalente en lo horizontal” (Robbins y

Judge, 2009, p. 356).

2.2.5. Rumores.
“El rumor es una comunicacion extraoficial que se transmite sin la certidumbre
de la evidencia. Es la parte no verificada e incierta de la comunicacién extraoficial.
Puede ser correcta por casualidad, pero en general es incorrecta; por ello se le juzga

indeseable” (Newstrom, 2011, p. 71).

2.2.6. Desempefio docente.

“Capacidad o habilidad de efectuar tareas o hacer frente a situaciones diversas

de forma eficaz en un contexto determinado. Y para ello es necesario movilizar
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actitudes, habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de forma

interrelacionada” (Zabala y Arnau, citados por Rueda, 2009, pp. 43-44).

2.2.7. Planificacion de las actividades.

Esta dimension estd referida a la capacidad del docente de revisar las
experiencias de aprendizaje y establecer una ruta de actividades contextualizada y
adecuada a las caracteristicas de sus estudiantes, que permita el desarrollo de las
competencias, partiendo del nivel de desarrollo actual. Esto se evidencia en una

sesion de aprendizaje o en la elaboracién de un planificador semanal.

2.2.8. Elaboracion de material.

Hace referencia a la capacidad de disefiar y/o seleccionar diversos tipos de
materiales, como diapositivas, videos, imagenes, infografias, entre otros; que
permitan el entendimiento de las actividades de aprendizaje y establecer
interacciones pedagdgicas que posibiliten en el estudiante la formulacion creativa de
ideas o0 productos propios, la comprension de principios, el establecimiento de

relaciones conceptuales o el desarrollo de estrategias.

2.2.9. Ejecucidn de reuniones de retroalimentacion sincrénica

En esta dimension, el docente realiza una mediacién sincrénica para la
socializacion, explicacion y/o orientacion de las actividades que permitan el
desarrollo de la competencia. Esta reunion se puede dar a través de varias plataformas
o0 aplicaciones, segun las caracteristicas de conectividad de los estudiantes, pudiendo

ser mediante Zoom, Google Meet, WhatsApp, Sala de Facebook, entre otros.
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2.2.10. Evalla el progreso de los aprendizajes.

Esta dimension se centra en valorar la calidad de retroalimentacion sobre buenas
actuaciones o ejecuciones (evidencias) de los estudiantes, sea de manera individual,
a grupos o al conjunto de la clase. A partir de las necesidades de aprendizaje
identificadas, el docente brinda el apoyo pedagdgico, partiendo de los criterios de
evaluacion, previamente socializados, para luego identificar los aspectos logrados,
los aspectos por mejorar y las recomendaciones; debiendo ser esta retroalimentacion

de preferencia descriptiva y reflexiva, en este contexto de aprendizaje remoto.

2.2.11. Prepara material adicional.
Adaptacién de las actividades a partir de las necesidades de aprendizaje
identificadas: se realiza cuando se implementa una adaptacion pedagdgica adecuada,

porque se presentan dificultades para el logro de los aprendizajes.

2.2.12. Realiza reuniones con padres de familia.

En esta dimensidn, se considera la comunicacion que establece el docente con
las familias de los estudiantes, sea por brindar un soporte emocional o para informar
sobre el progreso de los aprendizajes de sus menores hijos. Estas reuniones pueden
ser generales, es decir con toda el aula; o de manera individual; dependiendo de los

motivos que se establezcan para dicha reunion.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

I11. MARCO METODOLOGICO.
3.1. Hipdtesis central de la investigacion.

Hi: Existe una relacion significativa entre la comunicacion organizacional interna y
el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.
Ho: No existe una relacion entre la comunicacion organizacional interna y el

desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

3.2. Variables e indicadores.
3.2.1. Comunicacion Organizacional Interna.

“El conjunto de acciones realizadas por la entidad organizativa, para la
generacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus integrantes, a través
del empleo de diversos medios de comunicacion destinados a conservarlos
informados, unidos y motivados con el fin de aportar con su labor al cumplimiento

de los objetivos organizacionales” (Montero y Rodriguez, 2014, p. 34).

3.2.2. Desempeiio Docente.

“Capacidad o habilidad de efectuar tareas o hacer frente a situaciones diversas
de forma eficaz en un contexto determinado. Y para ello es necesario movilizar
actitudes, habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de forma interrelacionada”

(Zabala y Arnau, citados por Rueda, 2009, pp. 43-44).

3.2.3. Indicadores.
Comunicacion Organizacional Interna.

e Comunicacién descendente
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e Comunicacién ascendente
e Comunicacion horizontal

e Rumores

Desempefio Docente.
¢ Planificacion de las actividades de aprendizaje.
e Elaboracién de material.
e Ejecucion de reuniones de retroalimentacion.
e Evaluacion del progreso de los aprendizajes.
e Preparacion de material adicional.

e Realiza reuniones con padres de familia

3.3. Métodos de la investigacion.
Cientifico: Se empled ya que la investigacion es un proceso sistematico que consta
de partes interdependientes como la definicion del problema, formulacion de
hipdtesis, recopilacion y andlisis de datos, confirmacion o rechazo de hipotesis,

resultados y conclusiones.

Analitico: se utilizd para analizar las variables de estudio, descomponiendo sus

elementos y dimensiones para poder establecer las explicaciones que permiten

comprender mejor.

Sintético: se empleo para establecer relaciones entre los elementos de las variables

analizadas; ademas, permitira la formulacion de las conclusiones.
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Inductivo: Se utilizd, puesto que se parte de hechos particulares de una realidad

problematica, para luego realizar afirmaciones o conclusiones de caracter general.

Deductivo: Se empled, ya que permitird deducir y establecer conclusiones logicas a

partir de una serie de premisas o principios relacionados con la variable de estudio.

3.4. Disefo.

El presente estudio es Correlacional, ya que buscd describir y analizar las
relaciones entre la comunicacion interna y el desempefio docente, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), consideran que dichos estudios “tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacidon que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (p. 93). Su diagrama,

es el siguiente:

Donde

M: Los docentes de la IE José Olaya, Chimbote, 2020

X1: Observacion de la comunicacion interna en la IE José Olaya, Chimbote, 2020
X2: Observacion del desempefio docente en la IE José Olaya, Chimbote, 2020

r : Relacion entre las variables de estudio.

3.5. Poblacién y muestra.
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3.5.1. Poblacioén.

Estuvo compuesta por los docentes que laboran en los tres niveles que
ofrece la institucion educativa, los cuales hacen un total de 42 y se distribuyen
segun indica la siguiente tabla.

Tabla 1.1

Distribucién de la poblacion

Nivel Varones Mujeres Total
Inicial 0 4 4
Primaria 2 13 15
Secundaria 9 14 23
Total 11 31 42

Nota. Némina de docentes de la I.E José Olaya

3.5.2. Muestra.

Debido a la cantidad pequefia de la poblacion, se considerd trabajar con todos
los elementos en la muestra; ya que “cuando el universo de estudio esta integrado
por un namero reducido de sujetos por ser una poblacion pequefa y finita, se
tomaran como unidades de estudio e indagacion a todos los individuos que la
integran, no se aplicaran criterios muestrales” (Ballestrini, 1998, p. 120).

Tabla 1.2.

Distribucion de la muestra

Nivel Varones Mujeres Total
Inicial 0 4 4
Primaria 2 13 15
Secundaria 9 14 23
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Total

11 31

42

Nota. Némina de docentes de la I.E José Olaya

3.6. Actividades del proceso investigativo.

Se coordind con el equipo directivo para la ejecucién de los instrumentos de

recoleccion de datos. Luego de ellos se coordin6 con los docentes, explicando la

finalidad de los instrumentos, las caracteristicas de su participacion y el medio por el

cual se realizaria la administracién de estos instrumentos.

Posterior a ello, se enviaron los links del formulario de Google, en el cual se habia

digitalizado el cuestionario de comunicacién organizacional interna; por lo que la

aplicacion fue colectiva y en modo online. Finalmente, se tabularon los datos de cada

instrumento en sus respectivas bases de datos para proceder al analisis estadistico.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.7.1. Técnicas.

Tabla 1.3.

Técnicas, instrumentos y unidades de informacion

Técnica

Instrumento

Unidad de informacion

Encuesta

Cuestionario de Comunicacion

organizacional Interna

Docentes de la IE José

Olaya, Chimbote, 2020

Observacion

Ficha de observacion del

desempefio docente

Docentes de la IE José

Olaya, Chimbote, 2020

3.7.2. Instrumentos de recoleccion de informacién.

a. Cuestionario de Comunicacion Organizacional Interna.
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Instrumento que contiene 21 items dirigidos a los docentes de los niveles de
inicial, primaria y secundaria. Los items corresponden a las dimensiones de la
comunicacion organizacional interna y estan redactadas de acuerdo a las
opciones: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre, con puntuaciones

desde 1 hasta 5.

b. Ficha de observacion del desempefio docente.
Instrumento disefiado por Ministerio de educacién establecidas para la variable
desempefio docente, contiene 6 dimensiones/indicadores adecuados al contexto

remoto de la educacion basica regular durante el periodo 2020 y 2021.

De su validacion.

Para la validacion de los instrumentos, estos fueron sometidos a juicio de
expertos; los cuales analizaron y evaluaron la coherencia interna entre los
elementos del instrumento: dimension, variable, indicador y opciones de
respuesta. Ante observaciones que identificaron, se subsanaron para la mejora

del disefio del instrumento de recoleccion de datos.

De su confiabilidad.

Para brindar la confiabilidad a los instrumentos, se establecié una muestra
piloto de 10 docentes mediante muestreo no probabilistico, a ellos se les
aplico los instrumentos de recoleccion de datos, y luego se establecid el
coeficiente estadistico de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor mayor a

0.75, por lo que se considera confiable.
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3.8. Procedimiento de la recoleccion de datos.
- Primero: se seleccionaron los instrumentos a utilizar en la aplicacion del proyecto
de investigacion.
- Segundo: se validaron los instrumentos a través del juicio de expertos.
- Tercero: se solicitaron la autorizacion para la aplicacion de la estrategia a las
autoridades institucionales.
- Cuarto: se aplicaron los instrumentos de recoleccion de informacion.
- Quinto: se tabularon los resultados de la aplicacién de los instrumentos.

- Sexto: se analizaron e interpretaron los resultados obtenidos.

3.9. Técnicas de procesamiento y analisis de los resultados.

Se empled la estadistica descriptiva para el andlisis de los datos recolectados:
tablas de distribucién de frecuencias y tablas de contingencia. Ademas, para
determinar la prueba de hipétesis a emplearse se utiliz6 prueba de normalidad
(Shapiro-Wilk), estableciendo segun su resultado, que para la confirmacién de la

hipétesis, se empleara la prueba no paramétrica Tau_b de Kendall.

Para poder realizar el procesamiento y analisis de los datos se uso el programa

Excel 2016 y el programa SPSS version 25.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
4.1.1. Anélisis descriptivo de las variables.

Tabla 1.
Nivel de comunicacion organizacional interna de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Niveles de comunicacion fi %i

organizacional interna

Insatisfactorio [1-21] 0 0

Regular [22 — 42] 3 7,1

Satisfactorio [43 - 63] 39 92,9
Total 42 100,0

Nota: Cuestionario aplicado por el autor

Figura 1.
Nivel de comunicacion organizacional interna de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

92.9%

7.1%

0.0%

INSATISFACTORIO REGULAR SATISFACTORIO

De la Tablay Figura 1 se observa que el 92,9% de los docentes de la institucion educativa
sefialan que existen un nivel satisfactorio de comunicacion organizacional interna;
mientras que solo el 7.1% considera que esta variable esta en nivel regular. Ninguno de
los encuestados (0%) considera un nivel insatisfactorio para la comunicacion interna en

laIE.
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Tabla 2.
Niveles del desempefio docente en la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Niveles de desempefio docente fi %i
Inicio [00-7] 2 4,8
Proceso [8-12] 20 47,6
Logrado [13 - 14] 20 47,6
Total 42 100,0

Nota: Cuestionario aplicado por el autor

Figura 2.
Niveles del desempefio docente en la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

47.6%

4.8%

INICIO PROCESO LOGRADO

De la Tablay Figura 2 se observa que el 47,6% de los docentes de la institucion educativa
poseen un nivel logrado en cuanto a su desempefio profesional; en el mismo porcentaje
(47.6%) se ubican en nivel proceso y, solo el 4.8% tienen un nivel de desempefio docente

en inicio.

47



4.1.2. Comprobacion de la hipotesis.

4.1.2.1. Andlisis ligado a la hipotesis.

Tabla 3.
Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl  Sig.

Comunicacion descendente ,229 42  ,000 ,854 42 1,000
Comunicacion ascendente ,235 42  ,000 ,829 42 1,000
Comunicacion horizontal 177 42  ,002 ,834 42 1,000
Rumores ,282 42,000 ,808 42,000
Comunicacion organizacional ,232 42  ,000 ,899 42 1,001
interna

Desempefio docente 257 42  ,000 74 42 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

En la prueba de normalidad, al tener datos menores a 50, se determina a través de la
Prueba de Shapiro-Wilk, en la cual indica una distribucion no normal en los datos para
las dos variables de estudios y las dimensiones a ser correlacionadas; en consecuencia, se

utilizara la prueba no paramétrica de Tau_b de Kendall.
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4.1.2.2. Andlisis correlacional y prueba de hipdtesis.

Hipotesis general: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion significativa
entre la comunicacion organizacional interna y el desempefio docente de la IE José Olaya,
Chimbote, 2020.

Tabla 4.
Tabla de contingencia entre la comunicacién organizacional interna y el desempefio docente de
la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Desempefio docente

Inicio Proceso Logrado Total
Comunicacion  Regular Recuento 0 2 1 3
organizacional % dentro de Comunicacion 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%
interna organizacional interna
Satisfactorio Recuento 2 18 19 39
% dentro de Comunicacion 51% 46,2% 48,7% 100,0%
organizacional interna
Total Recuento 2 20 20 42
% dentro de Comunicacion 4,8% 47,6% 47,6% 100,0%

organizacional interna

Fuente: Base de datos.

En la Tabla 4 se muestra la relacion entre las variables de estudio: la comunicacion
organizacional interna y el desempefio docente en 42 participantes. Se observa que,
cuando el nivel de comunicacion organizacional interna es regular, el desempefio de los
docentes esta en nivel proceso, como lo establece el 66.7% de docentes; y el 33.3% en
nivel logrado. Finalmente, se observa que, si el nivel de comunicacion organizacional
interna estd en nivel satisfactorio, entonces el 48.7% de los docentes presentan un

desempefio en nivel logrado, un 46.2% en nivel proceso y solo el 5.1% en nivel inicio.
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Tabla 5.
Coeficiente de correlacidn entre la comunicacion organizacional interna y el desempefio
docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Valor Error Aprox. SP Aprox. Sig.
estandar
asintético?
Ordinal Tau-b de 498 .045 6.283 .000
por ordinal Kendall
N de casos validos 42

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipotesis nula.

Fuente: Base de datos

En la tabla 5, se observa la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, por lo se rechaza la hipétesis nula 'y
aceptar la alterna; es decir, se concluye que existe relaciéon significativa entre la
comunicacion organizacional interna y el desempefio docente de la IE José Olaya,
Chimbote, 2020. Confirmado por el valor r= 0.498.
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Hipotesis especifica 1: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion
significativa entre la comunicacion descendente y el desempefio docente de la IE José Olaya,
Chimbote, 2020.

Tabla 6.
Tabla de contingencia entre la comunicacién descendente y el desempefio docente de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

Desempefio docente

Inicio Proceso Logrado Total
Comunicacion  Regular Recuento 0 3 2 5
descendente % dentro de Comunicacion 0,0% 60,0% 40,0% 100,0%
descendente
Satisfactoria Recuento 2 17 18 37
% dentro de Comunicacion 5,4% 45,9% 48,6% 100,0%
descendente
Total Recuento 2 20 20 42
% dentro de Comunicacion 4,8% 47,6% 47,6% 100,0%
descendente

Fuente: Elaboracion propia mediante la aplicacion de la tabla de correlacion de Tau-b de Kendall.

En la Tabla 6 se muestra la relacion entre la comunicacion descendente y el desempefio
docente en 42 participantes. Se observa que, cuando la comunicacion descendente es
regular, el desempefio de los docentes esté en nivel proceso, como lo establece el 60% de
docentes, y el 40% en nivel logrado. Ademas, se observa que si la comunicacion
descendente es satisfactoria, entonces el 48.6% de los docentes presentan un desempefio

en nivel logrado, un 45.9% en nivel proceso y solo el 5.4% un nivel inicio.
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Tabla 7.
Coeficiente de correlacién entre la comunicacion descendente y el desempefio docente
de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Valor Error Aprox. SP Aprox. Sig.
estandar
asintético?
Ordinal Tau-b de 421 .024 4.178 .000
por ordinal Kendall
N de casos validos 42

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipotesis nula.

Fuente: Base de datos

En la tabla 7, se observa la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, por lo se rechaza la hipétesis nula 'y
aceptar la alterna; es decir, se concluye que existe relacion significativa entre la
comunicacion descendente y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Confirmado por el valor r=0.421.
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Hipotesis especifica 2: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion
significativa entre la comunicacion ascendente y el desempefio docente de la IE José Olaya,
Chimbote, 2020.

Tabla 8.
Tabla de contingencia entre la comunicacion ascendente y el desempefio docente de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

Desempefio docente

Inicio Proceso Logrado Total
Comunicacion  Regular Recuento 0 4 5 9
ascendente % dentro de Comunicacion 0,0% 44,4% 55,6% 100,0%
ascendente
Satisfactoria Recuento 2 16 15 33
% dentro de Comunicacion 6,1% 48,5% 45,5% 100,0%
ascendente
Total Recuento 2 20 20 42
% dentro de Comunicacion 4,8% 47,6% 47,6% 100,0%
ascendente

Fuente: Elaboracion propia mediante la aplicacion de la tabla de correlacion de Tau-b de Kendall.

En la Tabla 8 se muestra la relacion entre la comunicacion ascendente y el desempefio
docente en 42 participantes. Se observa que, cuando la comunicacion ascendente es
regular, el desempefio de los docentes esta en nivel logrado, como lo establece el 55.6%
de docentes, y el 44.4% en nivel proceso. Ademas, se observa que si la comunicacion
ascendente es satisfactoria, entonces el 48.5% de los docentes presentan un desempefio

en nivel proceso, un 45.5% en nivel logrado y solo el 6.1% un nivel inicio.
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Tabla 9.
Coeficiente de correlacion entre la comunicacion ascendente y el desempefio docente de
la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Valor Error Aprox. SP Aprox. Sig.
estandar
asintético?
Ordinal Tau-b de 216 .057 4211 .000
por ordinal Kendall
N de casos validos 42

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipdtesis nula.

Fuente: Base de datos

En la tabla 9, se observa la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, por lo se rechaza la hipétesis nula 'y
aceptar la alterna; es decir, se concluye que existe relacion significativa entre la
comunicacion ascendente y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Confirmado por el valor r= 0.216.
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Hipotesis especifica 3: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion

significativa entre la comunicacion horizontal y el desempefio docente de la IE José Olaya,

Chimbote, 2020.

Tabla 10.

Tabla de contingencia entre la comunicacién horizontal y el desempefio docente de la IE José

Olaya, Chimbote, 2020.

Desempefio docente

Inicio Proceso Logrado Total

Comunicacién  Regular Recuento 0 2 0 2

horizontal % dentro de Comunicacion 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
horizontal

Satisfactoria  Recuento 2 18 20 40

% dentro de Comunicacion 5,0% 45,0% 50,0% 100,0%
horizontal

Total Recuento 2 20 20 42

% dentro de Comunicacion 4,8% 47,6% 47,6% 100,0%

horizontal

Fuente: Elaboracion propia mediante la aplicacion de la tabla de correlacion de Tau-b de Kendall.

En la Tabla 10 se muestra la relacion entre la comunicacion horizontal y el desempefio

docente en 42 participantes. Se observa que, cuando la comunicacion horizontal es

regular, el desempefio de los docentes esta en nivel proceso, como lo establece el 100%

de docentes. Ademas, se observa que si la comunicacion horizontal es satisfactoria,

entonces el 50% de los docentes presentan un desempefio en nivel logrado, un 45% en

nivel proceso y solo el 4.8% un nivel inicio.
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Tabla 11.
Coeficiente de correlacién entre la comunicacién horizontal y el desempefio docente de
la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Valor Error Aprox. SP Aprox. Sig.
estandar
asintético?
Ordinal Tau-b de 114 .061 6.346 .001
por ordinal Kendall
N de casos validos 42

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipdtesis nula.

Fuente: Base de datos

En la tabla 11, se observa la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.001, el cual es inferior a 0,05, por lo se rechaza la hipétesis nula 'y
aceptar la alterna; es decir, se concluye que existe relacion significativa entre la
comunicacion horizontal y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Confirmado por el valor r=0.114.
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Hipotesis especifica 4: Prueba de significancia para determinar la existencia de relacion

significativa entre los rumores y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Tabla 12.
Tabla de contingencia entre los rumores y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote,
2020.
Desempefio docente
Inicio Proceso Logrado Total
Rumores Insatisfactorio Recuento 1 5 3 9
% dentro de Rumores 11,1% 55,6% 33,3% 100,0%
Regular Recuento 1 4 7 12
% dentro de Rumores 8,3% 33,3% 58,3% 100,0%
Satisfactorio Recuento 0 11 10 21
% dentro de Rumores 0,0% 52,4% 47,6% 100,0%
Total Recuento 2 20 20 42
% dentro de Rumores 4.8% 47.6% 47.6% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia mediante la aplicacion de la tabla de correlacion de Tau-b de Kendall.

En la Tabla 10 se muestra la relacién entre los rumores y el desempefio docente en 42

participantes. Se observa que, cuando el nivel de rumor es insatisfactorio, entonces el

55.6% de los docentes presentan un desempefio en nivel proceso, un 33.3% en nivel

logrado y solo el 11.1% en nivel inicio. Ademas, cuando el nivel de rumor es regular, el

desempefio de los docentes esta en nivel logrado, como lo establece el 58.3% de docentes;

en nivel proceso, el 33.3%; y el 8.3% en nivel inicio. Finalmente, se observa que si el

nivel de rumor esta en nivel satisfactorio, el nivel de desempefio docente esta en proceso

con un 52.4% y en logrado, 47.6%.
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Tabla 13.
Coeficiente de correlacion entre los rumores y el desempefio docente de la IE José Olaya,

Chimbote, 2020.

Valor Error Aprox. SP Aprox. Sig.
estandar
asintético?
Ordinal Tau-b de 253 072 5.346 .000
por ordinal Kendall
N de casos validos 42

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipotesis nula.

Fuente: Base de datos

En la tabla 11, se observa la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, por lo se rechaza la hipétesis nula 'y
aceptar la alterna; es decir, se concluye que existe relacién significativa entre los rumores
y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. Confirmado por el valor r=
0.253.
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4.2. Discusion

A nivel descriptivo

En la Tabla 1, con respecto al nivel de comunicacion organizacional interna de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020, se pudo apreciar que el 92,9% de los docentes de la institucion
educativa sefialan que existen un nivel satisfactorio de comunicacion organizacional
interna; mientras que solo el 7.1% considera que esta variable esta en nivel regular.
Ninguno de los encuestados (0%) considera un nivel insatisfactorio para la comunicacion
interna en la IE. Al respecto, en los antecedentes presentados para esta investigacion se
encontraron resultados similares, como el estudio de Garcia y Segura (2014), “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas del
Distrito de Cajay — 2013”, en donde se concluyo que “los docentes de consideran que la
comunicacion esta entre los niveles alto (52.3%) y regular (44.6%)” (p.82). Por el
contrario, se pueden considerar las investigacion de Triana y Peérez (2016),
“Fortalecimiento de la comunicacion organizacional entre docentes y directivos docentes,
a partir de circulos de calidad como herramienta de gestion directiva en el Colegio
Brasilia Bosa” en donde se pudo determinar la existencia de dificultades en los procesos
de comunicacién entre docentes y directivos, en cuanto a la fluidez de la informacion, los
estilos de comunicacion, en la interpretacion, y la retroalimentacion de la informacion.
De igual manera Bedoya (2017) en su estudio “Comunicacion interna en instituciones
educativas oficiales de la ciudad de Monteria, Colombia: EI Caso de la Institucion
Educativa Cristobal Colon” apunta que “las instituciones educativas oficiales necesitan
con urgencia valerse de la comunicacion como eje que ayude a direccionar los procesos
internos” (p. 17). Los resultados diferentes obtenidos encentrarian correspondencia en lo
afirmado por Saladrigas (2015), para quien la comunicacion en las organizaciones puede
variar a partir de una correcta interrelacion entre los subsistemas, orientados por un
liderazgo acertado, por lo que se puede inferir que los distintos tipos de gestiones
impulsados por el directivo pueden explicar estas variaciones. Por otro lado, el hecho que
la comunicacion organizacional interna en la institucion se encuentre en niveles
satisfactorios implicaria, segin Chavez (2015), que cada uno de sus componentes se
siente valorado, motivado y con predisposicion al trabajo en equipo.

En la Tabla 2, con respecto a los niveles del desempefio docente en la IE José Olaya,

Chimbote, 2020, se observé que el 47,6% de los docentes de la institucion educativa
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poseen un nivel logrado en cuanto a su desempefio profesional; en el mismo porcentaje
(47.6%) se ubican en nivel proceso vy, solo el 4.8% tienen un nivel de desempefio docente
en inicio. Estos resultados obtenidos guardan similitud con la investigacion de Garcia y
Segura (2014), en donde se concluye que ‘“el desempefio de los docentes de las
instituciones educativas del distrito de Cajay esta entre los niveles alto (63.1%) y muy
alto (32.3%)” (p. 82). Asimismo, también se encuentra correspondencia con el estudio de
Velezmoro (2019), “El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de
los docentes de la I.E.G.P. Los Embajadores del Saber de Chimbote, 2018 en el que se
concluye que los docentes de la institucion educativa se encuentran en un nivel regular.
Al respecto de estos resultados, explica Diaz y Diaz (2007) que cuando el desempefio
docente se manifiesta en sus niveles aceptables, se mejora el clima del aula, las relaciones
con los padres de familia, asi se fortalece la calidad de los procesos de aprendizaje. A
partir de ello, se puede deducir que los docentes de la I.E. José Olaya ejecutan una funcion
docente que les permite obtener logros de aprendizajes en sus estudiantes, como lo
manifiesta Solar y Sanchez (2007), sobre una base sélida de conocimientos disciplinares

y profesionales, tanto en la etapa de planificacion como en la de implementacion.

A nivel inferencial

En la tabla 7, a través de la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta
la alterna; es decir, existe relacion significativa entre la comunicacién descendente y el
desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. Confirmado por el valor r=
0.421. Estos resultados son similares a los obtenidos en la investigacion de Concha (2017)
en su tesis de maestria titulada “Comunicacion interna y desarrollo organizacional en las
instituciones educativas del nivel inicial del distrito de Andahuaylas, 2016”, en las que se
afirma que la calidad comunicativa que evidencian los equipos directivos repercute en la
eficiencia del quehacer docente. Estos resultados encontrarian sustento tedrico en lo
afirmado por Ongallo (2007) quien explica que la comunicacion descendente “permite
que cada uno se sienta participe de los problemas que conciernen a la empresa, la oficina
o el departamento, y porque condiciona a las demas formas de informacion con su accion”
(p.33). De igual manera, Robbins y Judge (2009) afirman que las evidencias indican con

claridad que las explicaciones incrementan el compromiso de los trabajadores y dan
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apoyo a las decisiones. Esto explicaria los niveles elevados de ambas variables en la IE
José Olaya, Chimbote.

En la tabla 9, a través de la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta
la alterna; es decir, se concluye que existe relacion significativa entre la comunicacion
ascendente y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. Confirmado
por el valor r= 0.216. Estos resultados son similares a los alcanzados por Dominguez
(2019) en su investigacion titulada “Los tipos de comunicacion organizacional interna en
establecimientos educacionales municipalizados en Chile”, en donde al describir los tipos
existentes de comunicacion entre los directores y docentes explica que es la comunicacién
ascendente la que permite que se tomen acciones de retroalimentacion para la mejora de
los desempefios de los docentes. Se apunta, ademas, que el empleo de este tipo de
comunicacion favorece la coordinacion del trabajo entre directivos y profesorado en los
procesos de la organizacion educativa. Al respecto, afirma Amords (2007) que en la
comunicacion ascendente las personas que se encuentren en el nivel superior se informan
sobre como se sienten los empleados en sus puestos de trabajo, en sus relaciones con sus
compafieros, y en general con la organizacion en su totalidad, pues esta informacion le
sirve para adquirir ideas acerca de la manera en que las unidades o estaciones de trabajo
se pueden optimizar. Es por ello, que en la LLE. José Olaya de Chimbote existe
correspondencia entre el aceptable nivel de comunicacién organizacional interna

ascendente y el logrado proceso de desempefio docente.

En la tabla 11, a través de la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha
dado un p-valor de 0.001, el cual es inferior a 0,05, se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta
la alterna; es decir, se concluye que existe relacion significativa entre la comunicacion
horizontal y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. Confirmado por
el valor r= 0.114. Estos resultados son similares a los alcanzados en el estudio de Garcia
y Segura (2014) en donde se establece que las instituciones cuyos docentes practican un
trabajo colegiado y con una comunicacion asertiva, garantizan que un clima pertinente
que redunda en desempefios Optimos por parte de los docentes de las instituciones
educativas del Distrito de Cajay — 2013, asi como el cumplimiento de metas educativas.
Estos resultados encuentran sustento tedrico en lo afirmado por Ongallo (2007), quien

afirma que este tipo de comunicacion ayudar a cada individuo a situar su trabajo en
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funcion del de los demés y de la organizacion, por lo que se hace factible la consecucion
de los objetivos organizacionales y mejora de los desempefios. Asimismo, sostiene
Valdés (2006) el desempefio en la docencia es un proceso sistematico que se sustenta en

la naturaleza de sus relaciones interpersonales.

En la tabla 13, a través de la aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, la misma que ha
dado un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, se rechazé la hipétesis nula y se acepto
la alterna; es decir, se concluye que existe relacion significativa entre los rumores y el
desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. Confirmado por el valor r=
0.253. Estos resultados son similares a los alcanzados por Bedoya (2017) en su estudio
“Comunicacion interna en instituciones educativas oficiales de la ciudad de Monteria,
Colombia: El Caso de la Institucion Educativa Cristobal Colon”, en donde se concluye
que las instituciones educativas oficiales, con respecto a los canales de comunicacion,
éstos son muy informales y dependientes de un lenguaje oral, lo cual genera dificultades
al momento de mantener la veracidad y confiabilidad de la informacion, lo cual
evidentemente es contraproducente para el desempefio de los elementos educativos. Estos
resultados son confirmados por Newstrom (2011) quien considera que “el rumor es una
comunicacion extraoficial que se transmite sin la certidumbre de la evidencia. Es la parte
no verificada e incierta de la comunicacion extraoficial. Puede ser correcta por casualidad,
pero en general es incorrecta; por ello se le juzga indeseable” (p. 71). Esto permitiria
confirmar que, a pesar de ser rumores, estos no dejan de ser fuente importante de
informacion (Llanos, 2016), por lo que inciden significativamente en el desempefio de
los docentes de la I.E. José Olaya, Chimbote.

En la Tabla 5, la cual verifica el objetivo general de esta investigacion, se observa la
aplicacion de la prueba Tau-b de Kendall, el mismo que ha dado un p-valor de 0.000, el
cual es inferior a 0,05. Segun ella, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna; es
decir, se concluye que existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional
interna y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. Confirmado por el
valor r= 0.498. Estos datos son similares a los alcanzados por Luna (2014) en su tesis
titulada “Comunicacién organizacional y desempefio docente en la Institucion Educativa
Emblematica Meliton Carvajal, distrito de Lince, UGEL N° 03, afio 2012” en donde se
concluy6 que existe una relacién positiva y significativa (0,679) entre la comunicacion
organizacional y el desempefio docente. Igualmente, se encontrd correspondencia con la

investigacién de Concha (2017), en donde se concluye que una buena comunicacion
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interna mantendra inalterable el desarrollo organizacional y el desempefio de los
docentes. Estos resultados encuentran sustento teérico en lo afirmado por Balarezo
(2014), quien afirma que la comunicacion es para la empresa “el equivalente al sistema
circulatorio del organismo animal o humano: permite que la sangre, que en este caso es
la informacion, llegue a todos los rincones del cuerpo y les proporcione el oxigeno
necesario para su sano funcionamiento” (p.9). De igual manera, afirma Ongallo (2007),
que es una la comunicacidon interna mejora varios aspectos de la gestion: “como
instrumento de mejora de la eficiencia, como agente transmisor de la cultura organizativa,
como herramienta activa en la resolucién de los conflictos y como elemento integrante de
las estrategias de calidad organizativa: La comunicacion interna contribuye a mejorar la
calidad de la organizacion” (p.5). Ello permitiria deducir que el nivel logrado en materia
de desempefio docente en la |.E José Olaya se debe a el nivel alto de comunicacion interna
de la mencionada institucién. Ademas, también permite establecer que una estrategia de
mejora de la calidad comunicativa redundaria en la mejora de los desempefios de los

docentes.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
5.1.1. Conclusion general
Existe relacidon significativa entre la comunicacién organizacional interna y el
desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020, tal como se evidencia en
la Tabla 5 en donde existe un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, confirmado
por el valor r=0.498.

5.1.2. Conclusiones especificas
El nivel de comunicacion organizacional interna de la IE José Olaya, Chimbote, 2020

es satisfactorio, segun la Tabla 1, con un 92,9%.

El nivel de desempefio docente en la IE José Olaya, Chimbote, 2020, se encuentra en
logrado y en proceso, segun la Tabla 2, con un 47.6% en ambos niveles.

Existe relacion significativa entre la comunicacion descendente y el desempefio
docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020, tal como se evidencia en la Tabla 7 en
donde existe un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, confirmado por el valor
r=0.421.

Existe relacion significativa entre la comunicacion ascendente y el desempefio
docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020, tal como se evidencia en la Tabla 9 en
donde existe un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, confirmado por el valor
r=0.216.

Existe relacion significativa entre la comunicacion horizontal y el desempefio
docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020, tal como se evidencia en la Tabla 11
en donde existe un p-valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, confirmado por el valor
r=0.114.

Existe relacion significativa entre los rumores y el desempefio docente de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020, tal como se evidencia en la Tabla 13 en donde existe un p-
valor de 0.000, el cual es inferior a 0,05, confirmado por el valor r=r= 0.253.
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5.2. Sugerencias:

Al director de la I.E. José Olaya, socializar los resultados de esta investigacion, sobre
todo con respecto al analisis del diagndstico por dimensiones del nivel de
comunicacion organizacional. Ello con el objetivo de que se puedan manejar
estrategias y acciones de mejora, teniendo en consideracion que ello mejoraria

también el desempefio docente.

A los docentes de la I.E. José Olaya, fortalecer el trabajo colegiado y proponer
canales de comunicacion que eleven los mensajes a direccion, pues se determind en
esta investigacion ambos tipos comunicativos organizacionales, horizontal y
ascendente, redundan en la calidad de su desempefio, y por lo tanto, los aprendizaje

de los estudiantes.

A los padres de familia de la I.E. José Olaya, fortalecer el vinculo comunicativo con
la institucion, puesto que se ha demostrado que esta variable tiene incidencia directa

en la consecucién de objetivos educativos.
A los futuros investigadores, buscar la relacion entre la comunicacion organizacional

externa y el desempefio docente, puesto que permitiria una mejor comprension del

fenémeno estudiado.
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ANEXO

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE INVESTIGACION

TITULO: Comunicacion organizacional interna y el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020

Olaya, Chimbote, 2020.

e Establecer larelacién que existe entre la comunicacion
descendente con el desempefio docente de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

e Establecer la relacion que existe entre la comunicacién
ascendente con el desempefio docente de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

e Establecer la relacion que existe entre la comunicacién
horizontal con el desempefio docente de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

e Establecer larelacién que existe entre los rumores con
el desempefio docente de la IE José Olaya, Chimbote,
2020.

Ho: No existe
relacion
significativa
entre la
comunicacion
organizacional
internay el
desempefio
docente de la IE
José Olaya,

Chimbote, 2020.

V2
Desempefio
docente

Planificacion de las
actividades de aprendizaje.

Elaboracion de material.

Ejecucién de reuniones de
retroalimentacion

Evaluacidn del progreso de
los aprendizajes.

Preparacion de material
adicional.

Realiza reuniones con padres
de familia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES TIPO DE INVESTIGACION
S Y DISENO

;Cualesla OBJETIVO GENERAL Hi: Existe una A% = No experimental
relacion entre | Determinar la relacién entre la comunicacién organizacional relacion Comunicaci | Descendente = Correlacional
la interna y el desempefio docente de la [E José Olaya, Chimbote, | significativa 6n DISENO
comunicacién | 2020. entre la organizacio = No experimental
organizaciona comunicacion nal interna | Ascendente = Transeccional
linternay el OBJETIVOS ESPECIFICOS organizacional = Correlacional
desempefio internay el X1
docente de la e Identificar el nivel de comunicacién organizacional desempefio Horizontal / I
gl!oss Olaya, interna de la IE José Olaya, Chimbote, 2020. ;joc,egie delalE M

imbote, i ; = 4 ose Olaya,
20207 o Identificar el nivel de desempefio docente en la IE José Chimbotye, 2020, Rumores

\l’r
X2
Donde

M: Los docentes de la IE
José Olaya, Chimbote, 2020
X1: Observacion de la
comunicacién interna en la
IE José Olaya, Chimbote,
2020

X2: Observacion del
desempefio docente enla IE
José Olaya, Chimbote, 2020
r: Relacion entre las
variables de estudio.

POBLACION CENSAL
41 docentes de los niveles
de inicial, primaria y
secundaria de la IE José
Olaya, Chimbote, 2020




ANEXO

CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

INTERNA

Buen dia, el siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para un

Trabajo de investigacion de Post — Grado, de la Universidad Nacional del Santa, Por

tal motivo, se presenta el siguiente cuestionario que permita recaudar la informacion

necesari

a para el presente estudio.

EDAD

SEXO NIVEL

Lee cuidadosamente cada uno de los enunciados y marca la respuesta que mejor

describa tu opinién. La escala utilizada es:

POCAS A VECES CASI
NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
Valoracion
Dimension ITEMS S o @ |._ge
Q S o O o 9 =
< O QO O < g £
2 8 < > O g @
< ‘@ B
1. El equipo directivo ha comunicado claramente las funciones y
deberes de mi labor.
2. El equipo directivo ha socializado el PEI, PAT y el Reglamento
[<5]
< Interno
3
§ 3. La Direccion manifiesta los objetivos estratégicos de tal forma
§ que se crea un sentido comin de mision e identidad entre sus
c
2 miembros.
&
2 4. Recibo capacitacion adecuada y en el momento pertinente, que
>
£ permita el desarrollo de mis labores.
(&)
5. Recibo o he recibido capacitacion sobre el uso de herramientas
tecnoldgicas que permiten la comunicacion fluida dentro de mi
area de trabajo.




6. Lainformacion que recibo por parte de la direccion es Util e
importante para el desarrollo de mis actividades
7. El' medio (personal, teléfono, mail, redes sociales, etc.) que usa
la direccidn o los coordinadores para trasmitir informacion es el
maés adecuado
8. Recibo “en forma oportuna” la informacidn que requiero para
mi labor, por parte de la direccién y las coordinaciones.
@ 9. Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y mejorar
g mi préactica docente.
§ 10. Para latoma de decisiones y elaboracion de los respectivos
.g planes y proyectos se ha tomado en cuenta mi participacion.
é 11. Existe un sistema de comunicacion de doble via dentro de la
é institucion educativa (direccién/ coordinacién-docente; docente
S - direccion/ coordinacion)
12. Existe comunicacion entre mis colegas, lo cual permite el
desarrollo de buenas relaciones interpersonales.
13. En el ambiente de trabajo que comparto con mis colegas hay
_ confianza.
S —
S 14. Cuando un colega esta atravesando una situacion personal
E, dificil, tratamos de reconfortarlo.
S 15. Cuando un colega falta al trabajo, averiguamos el motivo
§ 16. La informacidn que recibo de mis colegas es Gtil e importante
é para el desarrollo de mis actividades
S 17. El medio (personal, teléfono, mail, redes sociales, etc.) que usan
mis colegas para trasmitir informacion es el mas adecuado
18. Recibo “en forma oportuna” la informacion que requiero para
mi trabajo, por parte de mis colegas.
19. Lainformacidn que recibo de los cambios o decisiones de la
direccion siempre es a través de rumores o canales informales
@ de comunicacién
E 20. Me entero de los aspectos personales de mis colegas a través de
T rumores
21. Me informan sobre algun aspecto de la institucion o de otro

colega, antes de que esta informacion se haga oficial




FICHA TECNICA
Cuestionario sobre Comunicacion Organizacional Interna

.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1.Técnica: Encuesta.
1.2.Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3.Lugar: Institucion Educativa José Olaya- Chimbote
1.4.Forma de aplicacion: Colectiva.
1.5.Autor: Br. Eduardo Luis Carrasco Carrion
1.6.Medicion: Comunicacion Organizacional Interna
1.7.Administracion: Docentes

1.8.Tiempo de aplicacion: 15 minutos

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de

comunicacion organizacional interna de la Institucién Educativa José Olaya- Chimbote

I11.-INSTRUCCIONES:

1. El cuestionario de Comunicacién Organizacional Interna consta de 21 items
correspondiendo 8 a la dimension Comunicacion Descendente; 3 estan
relacionados a la dimension Comunicacion Descendente; 7 a la dimension
Comunicacion Horizontal y finalmente 3 a la dimension Rumores.

2. Elsistema de calificacion para las cuatro dimensiones fue: Nunca (1), Pocas veces
(2), A veces (3), Casi Siempre (4), siempre (5). Sumando un puntaje maximo de
105.

3. Los niveles para describir la comunicacion organizacional son: Muy Satisfactoria,

Satisfactoria, Regular, Insatisfactoria, Muy Insatisfactoria

IV.-MATERIALES:

Cuestionarios para ser desarrollados por los docentes de la Institucion
Educativa José Olaya- Chimbote.
VII. CALIFICACION



PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel A nivel de las dimensiones
Niveles de Dimension | Dimensién | Dimension | . iy
variable 1 5 3 Dimension 4
Satisfactorio 71-105 28 - 40 11-15 24 - 35 11-15
Regular 36-70 15-27 6-10 13-23 6-10
Insatisfactorio 1-35 1-14 1-5 1-12 1-5




FICHA DE MONITOREO AL DESEMPENO DOCENTE
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FICHA TECNICA
Ficha de observacion del desempefio docente

.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Observacion
1.2. Tipo de instrumento: Ficha de observacién
1.3. Forma de aplicacion: Individual
1.4. Autor: Minedu / Ugel
1.5. Medicion: Desempefio docente
1.6. Administracion: Docentes

1.7. Tiempo de aplicacion: 60 minutos (minimo)

11.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de desempefio

docente.

I11.-INSTRUCCIONES:

1. La ficha de observacion consta de 6 dimensiones/ indicadores/ items distribuidos
en las dimensiones de la variable desempefio docente.

2. Todas las dimensiones punttan, segun la ausencia o presencia del indicador (Si=
2 y No= 1). A excepcién de la dimension 4 (Evalta el progreso de los
aprendizajes), esta dimension se puntia del 1 al 4, de acuerdo al tipo de
retroalimentacion que se identifica, siendo 1= retroalimentacion errénea, 2=
retroalimentacion elemental, 3= retroalimentacion descriptiva y 4=

retroalimentacion reflexiva.

IV.-MATERIALES:

Ficha de observacion.



VII. CALIFICACION

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de las dimensiones

Niveles A nivel de
variable Dim. Dim. Dim. Dim. Dim. Dim.
1 2 3 4 5 6
Logrado 13-14 2 2 2 3-4 2 2
En proceso 8-12 1-2 | 1-2 | 1-2 2 1-2 ] 1-2
En inicio 0-7 1 1 1 1-2 1 1




VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

El instrumento fue elaborado por el investigador, se utilizo la técnica de la Encuesta y

su respectivo instrumento, en el cual se elabor6 un (01) cuestionario.

Asi mismo se utilizdé la técnica de la Observacion con su instrumento la Ficha de
observacién, la cual, por ser un instrumento estandarizado a nivel nacional, elaborado

por el Ministerio de Educacidn, ya posee confiabilidad y validacion.

Prueba Piloto

La prueba piloto se aplicd a fin de realizar las correcciones respectivas del instrumento.
Se aplico 10 cuestionarios a los docentes de la IE 88015 Edith Weed Davis, quienes
comparten los mismos rasgos que los de la muestra de estudio. Los cuestionarios se

aplicaron directamente a los docentes.

Se les comunico el proposito del instrumento y el tiempo aproximado de duracion (20
minutos) para pedirle su consentimiento en la aplicacion. Ademas, se les pidio

responder los items de forma sincera.

Confiabilidad

La confiabilidad se determin6 a través de la prueba de Alfa de Cronbach y los
instrumentos se aplico a la muestra piloto obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla 7. Estadisticos de fiabilidad

Instrumento de Alfa de

Recoleccion de Datos Cronbach

Cuestionario dirigido a
docentes 0.820

Fuente: Programa SPSS 23.



Interpretacion de la significancia de a= 0.820; lo que significa que los resultados de
opinion de las 10 unidades de estudio respeto a los items considerados se encuentran

correlacionados de manera confiable y aceptable.

MUESTRA PILOTO 88015 Edith Weed Davis

Sujetos 11 12 13 14 I5 16 17 18 19 110 111 112 113 114 115 116 117 118 119 120 121
1 3 4 4 4 5 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4
2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2 3 3 3 4 2 1 3 3 3 3
3 4 2 3 3 3 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 2
4 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 32
5 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3
6 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3
7 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2
8 3 2 2 4 3 2 3 2 2 3 4 2 1 2 3 4 3 4 3 2 1
9 2 2 2 1 2 3 3 3 1 2 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 2
10 2 3 2 4 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2

Validez

Para la validez se utilizo la opinién de 02 expertos, personas especializadas en el tema,
quienes dieron su opinién favorable para que el instrumento cumpla con las

caracteristicas apropiadas para que se pueda medir el instrumento.

Asi, como también se tuvo en cuenta la literatura existente en nuestro medio y se aceptd

aspectos sobre la redaccion y pertinencia a cada situacion que se pretendié evaluar.

Tomando en cuenta el criterio de Juicio de Expertos utilizando la técnica estadistica del
Coeficiente de Proporcién de Rangos, obteniéndose los resultados que se especifican a

continuacion:

En consecuencia, se considera valido los Instrumentos de Investigacion antes referido,
con la estructura del cuestionario y su baremo de percepcion.

Tabla 9. Estructura del Cuestionario

DIMENSION ITEMS PUNTACION Minimos/maximos

Cada item tiene puntuacion

D1 1,2,3,4,5,6,7,8 (08 ftems) | """ vs

minimo 8/maximo 40

Cada item tiene puntuacion

D2 9,10, 11 (3 items) 1,2,3y4

minimo 3/maximo 15

12, 13, 14, 15, 16,17, 18 (07 Cada item tiene puntuacion

D3 ,
items) 1,2,3,4y5

minimo 7/maximo 35

Cada item tiene puntuacion

D4 19, 20, 21 (3 items) 1,2,3y4

minimo 3/maximo 15

Fuente: El autor.



Luego se utilizaron medidas descriptivas de posicion (percentil 3) para confeccionar la
escala ordinal siguiente:

Tabla 10. Niveles de la Comunicacion Organizacional Interna

A nivel A nivel de las dimensiones
Niveles de Dimensién | Dimensién | Dimension | . y
variable 1 5 3 Dimension 4
Satisfactorio 71-105 28 - 40 11-15 24 - 35 11-15
Regular 36-70 15 - 27 6-10 13-23 6-10
Insatisfactorio 1-35 1-14 1-5 1-12 1-5

Fuente: El autor.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
ESCUELA DE POSTGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

CON MENCION EN DOCENCIA E INVESTIGACION

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS (FICHA TECNICA)

DATOS GENERALES

1.

Titulo del Proyecto
Comunicacién organizacional interna y el desempefio docente de la |IE José
Olaya, Chimbote, 2020.

Investigador(a)
Eduardo Luis Carrasco Carrién

Objetivo General
Determinar el grado de relacién entre la comunicacién organizacional interna y
el desempeiio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Caracteristicas de la poblacién
42 docentes de los niveles de inicial, primaria y secundana de la |E José Olaya,
Chimbote, 2020.

Tamaiio de la muestra
42 docentes de los niveles de Inicial, primaria y secundana de la |IE José Olaya,
Chimbote, 2020.

Denominacién del instrumento
Cuestionario sobre comunicacidn organizacional interna

DATOS DEL INFORMANTE

4.

Apellidos y nombres
Valverde Alva, Weslyn Erasmo

Profesién y/o grado académico
Docente universitario - Doctor en educacion

Instituciéon donde labora
Universidad Nacional del Santa
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
ESCUELA DE POSTGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

CON MENCION EN DOCENCIA E INVESTIGACION

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS (FICHA TECNICA)

DATOS GENERALES

1.

Titulo del Proyecto
Comunicacion organizacional interna y el desempeiio docente de la |E José
Olaya, Chimbote, 2020.

Investigador({a)
Eduardo Luis Carrasco Camon

Objetivo General
Determinar el grado de relacién entre la comunicacion organizacional interna y
el desemperio docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020.

Caracteristicas de la poblacién
42 docentes de los niveles de inicial, primana y secundaria de |a |E José Olaya,
Chimbote, 2020,

Tamanfo de la muestra
42 docentes de los niveles de inicial, primaria y secundaria de la |E José Olaya,
Chimbate, 2020.

Denominacién del instrumento
Cuestionario sobre comunicacion organizacional interna

DATOS DEL INFORMANTE

%

Apellidos y nombres
Pantigoso Leython, Nathali

Profesién ylo grado académico
Docente universitaria — Doctora en educacion

. Institucién donde labora

Universidad Tecnolégica del Pert
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“La comunicacion organizacional interna y el desempefio
docente de la IE José Olaya, Chimbote, 2020"
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