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Xii
Resumen

El presente trabajo de investigacion surgio ante la necesidad de dar respuesta a la
problematica relacionada al inadecuado desempefio docente en la institucion
educativa Inmaculada de Concepcion del distrito de Los Olivos y la posible
existencia de una relacion con el clima institucional. El objetivo general fue
determinar la relacién entre ambas variables de estudio, y los objetivos especificos
fueron el determinar la relacion entre las dimensiones del clima institucional:
comunicacién, motivacién, nivel de confianza con el nivel de participacion entre las
dimensiones del desempefio docente: capacidades pedagdgicas, emocionalidad,

responsabilidad en el desempefio de sus funciones y las relaciones personales.

La investigacion fue del tipo basico, pues esta orientado a relacionar las
variables, descriptivo — correlacional ya que permite describir las principales
caracteristicas. El disefio de estudio fue no experimental, para ello se ha tomado la
poblacion total de los docentes de dicha institucion que tiene 50 docentes entre

todos los grados y secciones de estudio para el afio 2016.

Finalmente, llegando a la conclusién que existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio en los docentes de la institucion educativa Inmaculada
de Concepcion del distrito de Los Olivos en el afio 2016. La prueba de Spearman
sefiala que hay correlacibn moderada positiva y significativa entre el clima
institucional y el desempefio docente con 0,657; para las demas dimensiones existe
correlacion positiva media (0,281) para la comunicacién y el clima institucional,
ademas existe correlacion media entre la dimensién confianza y el clima

institucional en 0,419 y en 0,619 con el clima institucional.

Palabras clave: Clima institucional, desempefio docente, capacidad pedagdgica,
emocionalidad, responsabilidad, relaciones personales, motivacion, confianza y

participacion.
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Abstract

The present research work arose from the need to respond to the problems related
to the inadequate teaching performance in the Educational Institution of Concepcion
in the district of Los Olivos and the possible existence of a relationship with the
institutional climate. The general objective was to determine the relationship
between the two study variables, and the specific objectives were to determine the
relationship between the dimensions of the institutional climate: communication,
motivation, level of confidence with the level of participation between the dimensions
of the teaching performance: pedagogical capacities, emotionality, responsibility in

the performance of their duties and personal relationships.

The research was of the basic type, because it is oriented to relate the
variables, descriptive - correlational since it allows describing the main
characteristics. The study design was non-experimental; therefore, it was has taken
the total population of the teachers of that institution that has 50 teachers among all

grades and sections of study for the year 2016.

Finally, we conclude that there is a relationship between the institutional
climate and the performance of teachers in the Educational Institution of the District
of Los Olivos in the year 2016. The Spearman test indicates that there is a moderate
positive and significant correlation between the institutional climate and teacher
performance with 0,657. For the other dimensions, there is a mean positive
correlation (0.281) for the communication and the institutional climate; in addition,
there is a mean correlation between the trust dimension and the institutional climate
in 0.419 and in 0.619 with the institutional climate.

Key words: Institutional climate, teaching performance, pedagogical capacity,
emotionality, responsibility, personal relationships, motivation, trust and

participation
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1.1 Antecedentes

Antecedentes nacionales.

Entre los estudios mas destacados se puede citar a:

Remon (2013) en su tesis Clima institucional y motivacion académica en
estudiantes de 3ro y 4to de secundaria pertenecientes a colegios catolicos de Lima
Metropolitana; presento la investigacion cuyo objetivo fue establecer la existencia
de relaciones significativas entre las dimensiones y &reas del Clima institucional y
los tipos y subtipos de Motivacién académica y Desmotivacion, en 378 estudiantes
del 3ro y 4to de secundaria de colegios pertenecientes al Consorcio de centros
educativos catdlicos de Lima Metropolitana. Por ello, el estudio fue de tipo
Correlacional y a través de un muestreo probabilistico, considerando criterios de
inclusién y exclusion, se logré obtener una muestra estratificada y representativa
de la poblacion. La recoleccion de datos se hizo con la Escala del Clima
organizacional en la Familia de Moos y la Escala de Motivacién Académica de
Vallerand, esta ultima fue adaptada y analizada psicométricamente para probar su
confiabilidad y validez en nuestro medio.

Maldonado (2012) en sus tesis Percepcién del desempefio docente en
relacion con el aprendizaje de los estudiantes — Lima; determindé como objetivo
determinar si la percepcion del desempefio docente se relaciona con el aprendizaje
de los estudiantes de la Asociacién Educativa Elim de Lima en el afio 2011. De los
se determind, segun opinion de los estudiantes, existe una correlaciéon
estadisticamente significativa de 0,857 entre la percepcion del desempefio docente
se relaciona con el aprendizaje, es decir con la informacién obtenida podemos
construir un modelo de regresion lineal simple y se determind, segun opinion de los
estudiantes, existe una correlacién estadisticamente significativa de 0,780 que la
percepcion del desempefio docente se relaciona con el aprendizaje procedimental,
por tanto, la percepcion del desempefio docente se relaciona con el aprendizaje
actitudinal, es decir con la informacion obtenida podemos construir un modelo de

regresion lineal simple.
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Pezua (2012) en su tesis Clima institucional y su relacion con la madurez
social del Nifio(a) de 6 a 9 afios de la Universidad Mayor de San Marcos — Per(;
presentd como proposito el analizar la relacion entre cohesion, expresividad y
conflicto (clima institucional) y la madurez social del nifio(a) de 6 a 9 afos. La
investigacion se desarrollé con una muestra de 146 alumnos que cursaban el primer
a cuarto grados de educacion primaria cuyas edades fluctian entre 6 y 10 afios a
quienes se les aplicé la Escala del Clima organizacional (FES) propuesta por Moos
y Trickeet adaptada a nuestra realidad por Ruiz y Guerra (1993) y la Escala de
Madurez Social propuesta por Vineland (1925). Los resultados muestran que existe
relacion directa entre la dimension de relaciones del Clima organizacional y
Madurez Social. Asimismo, existe relacion significativa y directa en los
componentes de Cohesion y Expresividad con la madurez social, mientras que el
componente de conflicto presenta una relacion significativa inversa con el nivel de
madurez social. Por lo tanto, el Clima institucional afecta de forma directa la

madurez social en los nifios.

Altez (2011) realizo la investigacion Motivacion profesional y Desempefio en
Docentes de Educaciéon Primaria de la ciudad de Huancayo; en la Escuela de Post
Grado de la Universidad Peruana Los Andes; la Investigacion llego a las siguientes
conclusiones: en la caracterizacion de la motivacién profesional de los docentes se
comprobd la primera hipétesis especifica que plantea que los docentes presentan
niveles promedio de motivacion profesional, se hall6 también nivel motivacional de
tendencia alta para su buen desempefio docente. En la caracterizacién del
desempefio de los docentes; se encontr6 que el estilo predominante de los
docentes es el racional presentandose en 70,5%. Siguiéndole los estilos generativo
nutritivo (21,3%) y generativo punitivo (8,2%). No present6 ningun caso, el estilo
emotivo libre, emotivo indocil y emotivo doécil. Se comprueba la segunda hipotesis
especifica que plantea que los estilos de liderazgo de los docentes de las
instituciones educativas estatales de la ciudad de Huancayo son heterogéneos,
destacando en predominancia el estilo racional que determina el desempefio
docente. Finalmente, en cuanto a la relacion entre la motivacion profesional y el

desemperio de los docentes, se observa que existe correlacion directa y altamente
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significativa (p < 0,01) entre motivacion profesional y el liderazgo generativo punitivo
(r =0,26), lo que indica que a mayor motivacion profesional existe mayor liderazgo
generativo punitivo y a menor motivacion profesional existe menor liderazgo

generativo punitivo que determina el desempefio docente.

Zarate (2011) en su trabajo de investigacion titulado Liderazgo directivo y el
desempeiio docente en instituciones educativas de primaria del distrito de
Independencia, Lima; en la Unidad de Post Grado de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos. En la Investigacion llegd a las siguientes conclusiones: existe una
alta relacion entre los docentes estan de acuerdo con el liderazgo directivo que
presenta en las dimensiones Gestidén pedagogica, Institucional y Administrativo. Del
mismo modo, que la relacién entre el liderazgo directivo y el desempefio docente
en el nivel Primaria se muestra con aceptacion segun los docentes ya que los
resultados estadisticos arrojan que el Chi cuadrado es de 27,13 considerado alto.
Ademas, el desempefio docente con las dimensiones profesional, personal y social
segun los alumnos resultan de acuerdo a la estadistica arroja que el Chi cuadrado
es de 26,39 y se considera alto. Finalmente, Concluimos que los docentes y los
alumnos estan de acuerdo con los diferentes estilos de liderazgo autoritario,
democrético y situacional para cumplir con la funcion de director de las instituciones

educativas.

Gonzales y Pereda (2010) en su tesis Relacion entre el clima organizacional
y el Desempefio docente en la institucién educativa N° 86502 San Santiago de
Pamparomas en el afio 2006 — Chimbote en la Universidad César Vallejo; presento
la siguiente investigacion cuya finalidad del estudio de investigacion fue establecer
la relacion entre el Clima organizacional y el Desempefio docente en los docentes
de la institucion educativa N° 86502 San Santiago de Pamparomas en el afio 2006.
Este estudio corresponde al tipo de investigacion no experimental “Descriptivo
Correlacional” porque nos permite demostrar la relacion o correlacion entre las
variables intervinientes. Es asi, los resultados de esta investigacion demuestran
que existe relacion significativa con un p< 0,05 entre el Clima organizacional y el

Desempefio docente en la institucion educativa N° 86502 San Santiago de
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Pamparomas en el afio 2006. Se concluye que el Bajo Desempefio docente que
demuestran los alumnos de la institucion educativa N° 86502 San Santiago de
Pamparomas en el afio 2006 tiene relacion con el Clima Social Familiar Inadecuado

en que viven los alumnos.

Flores (2010) realizé la investigacion: El tipo de liderazgo del director y el
desempefio docente de la institucion educativa Nuestra Sefiora de Lourdes DRE-
Ayacucho, 2010; en la Unidad de Post Grado de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos. La Investigacion llegé a las siguientes conclusiones: el tipo de
liderazgo que predomina en la |.LE. “Nuestra Sefiora de Lourdes” es el liberal y
autoritario con un estilo de comunicacion pasiva y agresiva. Los resultados
mostrados indican una asociacion entre las variables tipo de liderazgo del director
y el desempefio docente. Segun el analisis de correspondencias, existe una
asociacion significativa muy buena entre ambas variables, el estadistico chi-
cuadrado (48,086) con valor de significancia menor al 0,05 apoyan esta conclusion.
Asi también, existe una relacion significativa entre el tipo de liderazgo liberal del
director y el desempefno docente en la I.LE. “Nuestra Sefiora de Lourdes” DRE-
Ayacucho, 2010. Se concluye que existe una correlacion significativa, con un grado
de correlacion de 0,524 y un nivel de significancia menor a 0,05.

Villavicencio (2010) realizo la investigacion titulada El liderazgo directivo y el
desempefio docente en la institucion educativa Julio Benavides Sanguinetti de
Ambo — 2009; en la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan. La Investigacion lleg6 a las siguientes conclusiones: el estilo de liderazgo
de los directivos de la institucion educativa “Julio Benavides Sanguinetti” de Ambo,
es democratico. Asimismo, El desempefio docente del personal que labora en la
institucion educativa “Julio Benavides Sanguinetti” de Ambo, es bueno. De otro
lado, el nivel de comunicacion existente entre el equipo directivo y los docentes de
la institucion educativa “Julio Benavides Sanguinetti” de Ambo es Optimo.
Finalmente, El liderazgo directivo influye positivamente en el desempefio docente

en un 85%, es decir se percibe considerable mejoria en el desempefio docente a
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partir del liderazgo directivo que se viene dando en la institucion educativa “Julio

Benavides Sanguinetti” de Ambo.

A nivel internacional

Urriola (2013) en su tesis Sistema de evaluacion del desempefio profesional
docente aplicado en Chile - Percepciones y vivencias de los implicados en el
proceso. El caso de la ciudad de Concepcion. La investigacion se centré en la
evaluacion del profesorado a nivel no universitario. Para ello, se realizé un estudio
a partir tanto de analisis documental como de trabajo de campo. El objeto de estudio
que se ha investigado es el sistema chileno de evaluacion del desempefio
profesional docente. Por ello, es una investigacidn sobre las percepciones y
vivencias de un colectivo de profesores de secundaria de la ciudad de Concepcién
en torno a dicho sistema. Esta opinién de los docentes es, ademas, contrastada
con las opiniones de otros agentes implicados en el sistema de evaluacién
(responsables del disefio del sistema, formadores de los Planes de Superacion
Profesional, correctores de portafolio, entre otros.). Finalmente, las conclusiones
derivadas de los resultados obtenidos nos advierten de una mirada no del todo
positiva respecto de como el profesorado esta viviendo este proceso y que no
coincide en algunos aspectos con como piensan que es vivido por otros

protagonistas del sistema de evaluacion.

Carranza (2010) en su tesis Relaciones del temperamento del nifio con su
ajuste y desempefio docente a los 11 afios de edad en Espafia, presentd la
siguiente investigacion que concluye en que las dimensiones de temperamento de
ira e inhibicibn se relacionan con problemas en el ajuste social del nifio se
relacionan con el desempefio de los docentes. Ademas, el factor control con
esfuerzo parece ser un predictor significativo de todas las medidas de rendimiento
y competencia académica, ademas de tener un papel mediador en la relacion que
la inteligencia tiene sobre los resultados académicos del nifio. Finalmente, estos
resultados acenttan la importancia de que padres y maestros conozcan el

temperamento de los nifios para facilitar su adaptacion a la escuela.
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Flores (2010) en su tesis Las competencias que los profesores de educacion
basica movilizan en su desempefio profesional docente. Tesis para optar al Grado
de Doctor en la Universidad Complutense de Madrid (Programa Psicologia Escolar
y Desarrollo del Departamento de Psicologia Evolutiva y de la Educacién), da
cuenta de tres afos de investigacion, con el objetivo de describir las percepciones
que poseen respecto de si mismos los profesores basicos del primer y segundo
ciclo de Educacion Basica de las competencias que movilizan en los procesos de:
preparacion para la ensefianza, la creacion de un ambiente propicio y de confianza
para el aprendizaje de los estudiantes, la ensefanza para el aprendizaje de todos
los estudiantes y en sus responsabilidades profesionales, y de como son evaluados
por sus superiores jerarquicos los profesores del primer ciclo de Educacion Basico

en esas mismas competencias.

Rodrigo (2010) en su tesis Desempefio laboral y condiciones de trabajo
docente en chile: influencias y percepciones desde los evaluados, presento el
proceso de Evaluacion de Desempefio Docente (EDD), considerando la estructura
social y analizando aspectos como las condiciones materiales y sociales de los
docentes, aparece como un elemento central en el proceso de produccién de la
realidad social. Para ello, el estudio parte del supuesto de que son los propios
actores los principales llamados a dar cuenta de este conjunto de relaciones, como
una forma de auto explicacidn de sus trayectorias laborales y su desempefio
profesional. De esta manera, la incorporaciéon de los docentes como los actores
claves de esta investigacion no soélo debe entenderse como una decision
metodoldgica, sino como una determinacion epistémica, que busca poner en el
centro la percepcién de los actores involucrados por sobre posibles evaluaciones
“neutrales” del proceso de trabajo docente. Para ello, en un primer momento se
lleva a cabo una descripcion de las principales reformas educativas en Ameérica
Latina, detallando las principales transformaciones que la profesion docente ha
tenido en estos procesos. Esto permite realizar una discusion respecto del rol del
docente en el sistema escolar, para finalizar describiendo los procesos,
mecanismos e instancias de evaluacion que se han desarrollado para el

mejoramiento de la calidad de la profesién docente.
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1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Tal como se ha visto en los antecedentes citados el aporte a nuestra investigacion
se realiza con la fundamentacion cientifica que proporciona mayor sustento al
trabajo de investigacion en un entorno diferente en la ciudad de Lima,
especificamente en el distrito de los Olivos, bajo la medicion de las mismas
variables.La presente investigacion esta basada en las teorias del modelo tedrico
de la psicologia ambientalista de los afios 30 de Kurt Lewin (citado por Chiavenato,
2009) y el modelo jerarquico de transformacion organizacional para el desarrollo
del clima institucional. En cuanto a la segunda variable de investigacion que viene
a ser el desempefio laboral se puede definir de distintas maneras y niveles
semanticos y operativos. Para efectos de la presente investigacion, definimos que
el desempenio laboral es el ejercicio practico de una profesién que ejecutan las
personas formadas en una ciencia, un arte 0 una técnica como obligaciones
inherentes a su profesion, cargo u oficio en la ensefianza- aprendizaje. Este, tiene
relacion directa con los resultados del proceso educativo, por lo que su importancia

es esencial (Arteaga, 2006).

Definicion del clima institucional

El Clima Institucional se define al ambiente del trabajo propio de la organizacién,
dicho ambiente ejerce influencia directa de la conducta y el comportamiento de sus
miembros, en tal sentido se puede afirmar que el clima es el reflejo de la cultura
mas profunda de la organizacion y determina la forma en que el trabajador percibe
su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que el

desempeiia (Silva, 2011).

Bajo la perspectiva ambientalista se habla de clima cuando se refiere a las
formas en gque las personas se relacionan entre si dentro de una institucion
estructurada y también a las caracteristicas que posee un determinado ambiente
social. Altez (2008) sefald que “...estudiar los climas en las instituciones ha sido
dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles; sin

embargo, se ha producido un avance considerable en cuanto al concepto de clima
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como constructo”. Es decir, el autor se refiere al comportamiento de los miembros
de una organizacion, que como sabemos, produce un estilo de hablar, dirigir,
conducirse, entre otros; Unicas, que sumando esas diferencias produce una
organizacion claramente diferente de otra, en funciéon de lo que perciben y
experimentan los miembros de la misma, y estd fuertemente vinculado con la
interaccion de las personas ya sea actuando de manera grupal o de forma
individual, con la estructura de la organizacion y con los procesos; por consiguiente,

influida por la conducta de las personas.

Segun Congalves (1997) sefialé que toda organizacién posee su propia y
exclusiva personalidad o clima que la diferencia de otras. Dichos autores sostienen
gue la gerencia debe prestar mucha atencion a este aspecto, toda la influencia del
clima sobre las necesidades psicoldgicas y sociales de los miembros de cualquier
institucién y la calidad de los logros aspirados.

Segun Alves (2000) sostuvo que el clima es el resultante de la percepcion
que los trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de
comunicacién, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable,
aceptacion y animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, son
algunos de los factores que definen un clima favorable a una productividad correcta
y un buen rendimiento. Ademas, el clima institucional en las instituciones educativas
sera la resultante de la percepcion de lo que los docentes viven y sienten de la

organizacion.

Asimismo, para Dessler (1993, citado por Sandoval, 2001) plante6é que no
hay un consenso en cuanto al significado del término, las definiciones giran
alrededor de factores organizacionales, puramente objetivos como estructura,
politicas, reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el
apoyo que se puede verificar en el ambiente laboral de una determinada
organizacion que involucra el manejo de personal y generalmente se encuentra
bajo el mando de una persona o un grupo de personas que persiguen objetivos

comunes en bienestar colectivo y por ende personal.
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En el mismo sentido, Martin (1999) sefial6 que el clima institucional o
ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno de los factores
determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestion, ademas
de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que se relacionan los
miembros de una institucion educativa y a partir del cual se dinamizan las

condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela.

Por su parte Alvarado (2003) mencion6 que el clima institucional es una
percepcion que se tiene de la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste
en el grado favorable o desfavorable del entorno laboral para las personas que

integran la organizacion que se puede adecuar a diversas formas de organizacion.

Peir6 (2004) sefialé que “el clima organizacional como el medio interno o la
atmosfera psicologica caracteristica de cada organizacion” (p.127). Se puede
mencionar que el clima organizacional se relaciona con la moral y la satisfaccion

de las necesidades de los participantes y puede ser saludable o enfermizo.

Por otro lado, Sandoval (2001) se refirié en cuanto al clima institucional como
una expresion que se da frente a las diferentes formas de relacion interpersonal y
en la mediacion de los conflictos que se puedan presentar entre directivos,
maestros y alumnos; ademas, se puede dar en las maneras como se definen y se
ejercen las normas que regulan dichas relaciones, la formacién en valores requiere
de espacios, procesos y practicas donde la mediacion positiva de conflictos, la
participacion en la construccion de normas y la no discriminacion por ningun tipo de
motivos, constituyan el clima de una institucién educativa. A esta informacion, Farjat
(1998), indicé que en término utilizado como clima se refiere mas a lo perceptual, a
la atmosfera en que se desenvuelven las personas que estan en un ambiente fisico

determinado que involucra una serie de actos y estilos en la convivencia.

Asimismo, Vifias (2004) en su estudio realizado menciono que “el clima
institucional esta considerado como uno de los elementos centrales de la calidad

de un centro educativo. Por tanto, trabajar por la mejora del clima escolar es trabajar
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por la calidad de una forma directa” (p.21).También, es importante el aporte de
Chiavenato (2009) quien considera que el clima institucional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion, es favorable cuando
proporciona satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion de la moral

de los miembros.

Por otro lado, Fox (1973, citado en el Centro de Investigaciones y Servicios
Educativos, 2007), consideré que el clima de una escuela resulta del tipo del
programa, de los procesos utlizados, de las condiciones ambientales que
caracterizan la escuela como una institucién y como un agrupamiento de alumnos,
de los departamentos, del personal, de los miembros de la direccion. Cada escuela
posee un clima propio y distinto. El clima determina la calidad de vida y la
productividad de los profesores y de los alumnos. El clima es un factor critico para
la salud y para la eficacia de una escuela. Para los seres humanos, el clima puede

convertirse en un factor de desarrollo.

Entonces, de acuerdo a estas definiciones, se puede mencionar, que el clima
institucional es un concepto amplio que abarca la forma en que los actores ven la
realidad y la interpretacion que hacen de ella, es de suma importancia para la
organizacién. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga de
su instituciéon. De ahi que el clima institucional refleje la interaccién entre

caracteristicas personales e institucionales.

Caracteristicas generales del clima institucional
Hay muchos investigadores que han aproximado sus conceptualizaciones a
aspectos mas especificos, caracteristicas generales, que de una u otra manera

revelan una nocion de lo que es clima institucional.

Para Robbins (1993) el clima es el conjunto de caracteristicas objetivas de
la organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad

laboral de otra” (p.35).Por otro lado Chiavenato (2009) manifiesto “el clima
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organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion” (p. 261). Por lo cual se tiene
gue tener una idea clara de clima institucional, ya que es un factor fundamental en
la vida de las organizaciones y procurar su edificacion representa una ruta al
progreso, ya que depende, afecta a todos y a cada uno de los miembros que la
conforman, como: los alumnos, padres de familia, docentes, personal

administrativo, personal de servicio y directivos.

En cuanto a las caracteristicas del clima institucional, Silva (2011) manifesto
que el clima institucional es el ambiente que se respira en una institucion y obedece
a un conjunto de caracteristicas permanentes, que describen una organizacion a
partir de las vivencias cotidianas de sus miembros. Es por ello, que se puede decir
que el clima institucional dentro del sistema educativo constituye un indicador de
calidad, muy pertinente y necesaria para ser analizado en un sistema
organizacional donde varios grupos de personas se relacionan e interactian entre
si. Para determinar las caracteristicas que identifican el buen clima agradable y
positivo que permita desarrollar los objetivos estratégicos, es fundamental definir

también lo que se entiende por convivencia.

Para CEPAL (1999, citado por Silva, 2001) el clima institucional esta
asociado a los factores en la que se desarrolla una organizacion que favorecen el
clima institucional, los que se han identificado en cuatro, que al ser aplicados en
forma conjunta producen los resultados mas positivos. Pero cuando uno o varios
de ellos estan ausentes los resultados son negativos, peor cuando ninguno esta
presente, los resultados son peores. Esto sucede cuando los objetivos

institucionales han sido adaptados desde otras realidades totalmente diferentes.

Ademas, como mencioné Silva (2001), es necesario y pertinente que se
preste atencion a cada uno de los factores que se han identificado y analizar como
lo estamos planteando en nuestras instituciones educativas, recordando que al
fusionar el conjunto de estos factores se puede alcanzar un mejor desempefio de

los miembros de una comunidad educativa.
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Las instituciones educativas tienen que trabajar en forma conjunta,
promoviendo un ambiente favorable y de compaferismo, el mismo que se va ir
fortaleciendo con las buenas relaciones que se van presentando y en la medida en
gue se vuelve mas complejo. De esta forma tendremos un buen clima en nuestra

institucién educativa.

Enfoques teoricos del clima institucional

Después de conocer las diversas opiniones de estudiosos e investigadores se
puede afirmar que el clima institucional ha sido estudiado como constructo por su
valor en si mismo, especialmente dentro de las teorias de las organizaciones. Por
ello es importante presentar los distintos enfoques tedricos sobre el clima

institucional.

La taxonomia de Tagiuri

Tagiuri (1968, citado en Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007)
puntualizé que “la manera en que un individuo lleva a cabo una tarea dada depende,
por un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del contexto en el cual actua”
(p.6), definiendo el clima organizacional como: “una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de una organizacién que (a) es experimentada por
sus miembros, (b) influencia su conducta, y (c) puede ser descrita en términos de

valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de la organizacion”
(p.7).

Segun esta definicion de acuerdo al planteamiento de Tagiuri (1968), la
estructura del clima se asienta en cuatro dimensiones: la primera orientada hacia
la Ecologia (infraestructura), representa las caracteristicas fisicas y materiales de
la institucion, muestran relaciones bajas o0 inconsistentes con los productos
educativos. Tiene como variables a las caracteristicas del edificio, tipo de centro,
tamafo del aula y la escuela, condiciones fisicas de trabajo, materiales, estructura
organizativa. La segunda dimension referida al Medio, que corresponde a la
presencia de caracteristicas de las personas y grupos dentro del medio escolar.

Entre sus variables destacan a variables atributivas de las personas o
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caracteristicas de los individuos, elementos motivadores (moral), remuneracion y
experiencia docente, personalidad y conducta del director, comportamiento
(puntualidad). La tercera dimension basada en el Sistema social, se refiere a los
patrones de relacion entre las personas y cuyas variables son la relacion entre los
estamentos de la comunidad, comunicacién, participacion, toma de decisiones
compartidas, autonomia, democracia, consideracion y liderazgo. Finalmente, la
Cultura, relacionada con los sistemas de creencias, valores y estructuras cognitivas
de los grupos. Sus variables son normas y disciplina, sistema de control
institucional, sistema de valores, relaciones de apoyo, orientacion de objetivos y

apertura a la innovacion.

Modelo de Litwin y Stinger

Por su parte Litwin y Stringer definieron el clima institucional como: “un concepto
que describe la calidad o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus
propiedades pueden ser descritas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, y reportadas por ellos en un cuestionario apropiado”. (Centro de
Investigacion y Servicios Educativos, 2007, p.8) y sefialan, las caracteristicas del

modelo:

Estructura: sentimiento que se presenta en las personas, como el caso de los
docentes, respecto a las presiones en el grupo, cumplimiento de las reglas,
regulaciones, procedimientos dentro del campo laboral; énfasis en la administracion

de la funcion propia como docentes.

Responsabilidad: sentimiento de ser su propio jefe. No tener doble chequeo para

todas sus decisiones, cuando ha hecho un trabajo, saber que es su trabajo.

Recompensa: sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho;
enfatizar recompensas positivas mas bien que castigos, la justicia percibida del

pago Yy politicas de promocion.
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Riesgo: sentido de riesgo y desafio en el trabajo y en la organizacion; hay un

énfasis en tomar riesgos calculados o asegurar la mejor manera de operar.

Calidez: sentimiento general de buen comparierismo que prevalece en la atmosfera
del grupo de trabajo; el énfasis en ser aceptado; la prevalencia de amistad y grupos

sociales informales.

Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados en el grupo; énfasis

en el apoyo mutuo desde y hacia arriba.

Estdndares: la importancia percibida de metas implicitas y explicitas y de
estdndares de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el desafio

representado en las metas grupales y personales.

Conflicto: sentimiento de que los gerentes y otros trabajadores buscan escuchar

opiniones diferentes; el énfasis puesto en la apertura.

Identidad: sentimiento de que se pertenece a una compafiia y que se es un
miembro valorado de un equipo de trabajo; la importancia puesta en este tipo de

espiritu.

Teoria de sistemas de organizacion de Likert.

La teoria de clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccion estard determinada por la percepcion (Centro de
Investigacion y Servicios Educativos, 2007).

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal

sentido se cita:
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Variables causales, definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables intermedias, este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya
que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la

organizacion.

Variables finales, estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.

Para resumir, se puede decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la
organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos
factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las
percepciones que sus miembros tengan de estos factores (Centro de Investigacion

y Servicios Educativos, 2007).

Enfoque estructural y humanista del clima institucional de Martin
Martin (1999) consider6 que dentro del clima institucional se manifiestan dos

grandes escuelas de pensamiento: estructuralista y humanista.

En esa medida, Martin manifesté que en la escuela expresada por los
estructuralistas: “el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de
trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, el nUmero de niveles jerarquicos de

autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento
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individual” (p.25). Asi se entiende que, los elementos del clima se centran
especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva. Asimismo,

“*

Martin indica que para la escuela humanista: “el clima es el conjunto de
percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que
reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y la

organizacion” (p.26).

En esa medida el enfoque estructural y humanista hace énfasis en las
caracteristicas permanentes de una organizacion que la diferencian de otra e
influyen en el comportamiento de las personas. Finalmente, se puede concluir
diciendo que el clima institucional es un factor que afecta la efectividad del personal
gue labora en toda institucion, ya que este influye en los caracteres del individuo de
forma negativa o positivamente de acuerdo con las técnicas de motivacion que

aplique y existan dentro de la institucion.

Tipos de climainstitucional.

Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente generado en una
institucion educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la
escuela. Estas percepciones tienen que ver con las actitudes, creencias, valores,
motivaciones que cada uno tiene y se expresan en las relaciones personales y

profesionales (Pérez, 2012).

De un modo general, Likert (1968, citado en Centro de Investigacion y
Servicios Educativos, 2007) propone los siguientes tipos de clima que surgen de la

interaccidn de las variables causales, intermediarias y finales.

Sistema I. Autoritarismo explotador. En este tipo de clima la direccion no tiene
confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se
toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmésfera de

miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas y la satisfaccion
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de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad (Brunet,
1987).

Sistema Il. Autoritarismo paternalista. En este la direccidn tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con sus siervos. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los

meétodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores (Brunet, Op.cit.)

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

descendente.

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

de clima institucional, cada uno de los cuales cuenta con dos subdivisiones:

Dimensiones del clima institucional.

El clima institucional presenta muchas dimensiones de las cuales se ha
considerado solo algunas para la investigacion por ser consideradas las que
determinan el clima en la institucion educativa. Los estudios que estan orientados
a medir el clima institucional han sido tomado por Martin (1999), que plantea el
siguiente modelo de clima de trabajo en las instituciones educativas, fundamentado

en Tagiuri y contempla las siguientes dimensiones:

La comunicacion, es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision-

recepcion de mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo
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por ello un factor esencial de convivencia y un elemento que determina las formas
de socializacién en las organizaciones. Por lo tanto, para una buena eficacia en las
organizaciones se debe mantener una buena comunicacion, sabemos que no
existen grupos sin comunicacion pero no se puede entender a la comunicacién sélo
como la transmision de significados entre los miembros, sino que debe haber un
entendimiento de los significados que se transmiten, estos significados son las

informaciones, ideas, metas y suefios de la organizacion (Martin, 1999).

Fischman (2000) menciond que la comunicacién en las organizaciones debe
ser una comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y sabe
expresarse asertivamente con su personal, a su vez la comunicacion es un arma
de doble filo “bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y union del lider
con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e indignacién y crear un

ambiente destructivo en la organizacion” (p.110).

La comunicacién en las instituciones cumple diversas funciones, actia para
controlar el comportamiento individual a través de jerarquias de autoridad a las
cuales deben alinearse los trabajadores. La comunicacién informal también controla
el comportamiento de los trabajadores como medio de informacién segun el grado

de confianza de los miembros.

Motivacion, esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la
determinaciéon del clima en la institucion educativa. Por ello, Robbins (1987)
menciond que la motivacion viene a ser el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer
alguna necesidad. En esta concepcion encontramos tres elementos claves
esfuerzo, necesidades y metas organizativas. El esfuerzo es una medida de
intensidad, cuando una persona esta motivada se dedica con ahinco a su meta,
pero con altos niveles de motivacidén es imposible obtener resultados favorables de
desemperio de trabajo a menos que el esfuerzo sea canalizado en la direccion que
beneficia a la institucién. Por otro lado, para Fischman (2000), menciona que la

motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos de lealtad con la
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organizacion, es la motivacion interna. Cuando las organizaciones establecen
incentivos basados soOlo en elementos externos a la persona como bonos
econdémicos, elevados sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde su
motivacion interior. Si se usan solo incentivos externos, después de un tiempo éstos
seran lo Unico que valorara, y se habré perdido la mistica y el amor a la camiseta
de la organizacion. La unica forma de mantener motivados a los empleados es
cuando se satisface los deseos internos de sus miembros y que genere un

verdadero compromiso y motivacion interna.

Confianza, viene a ser una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad
o fiabilidad de otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir
necesidades y suefios en niveles crecientes de importancia y trabajan
efectivamente entre ellas hacia las metas compartidas (Martin, 1999). En las
instituciones de alto rendimiento se caracterizan por poseer una gran confianza
reciproca entre sus miembros, es decir los miembros creen en la integridad, el

caracter y la capacidad de cada integrante.

La participacion, viene a ser el grado en que el profesorado y demas miembros
de la comunidad educativa participan en las actividades del centro, en los Organos
colegiados en grupos de trabajo. Grado en que el profesorado propicia la
participacion de los compafieros, padres y alumnos. Grado en que se forman
grupos formales e informales y como actlan respecto a las actividades del centro.
Cbémo es el nivel de trabajo en equipo, como se producen las reuniones, cual es el
grado de formacion del profesorado y la frecuencia de las reuniones. Grado de

coordinacioén interna y externa del centro (Martin, 1999).

Desempefio docente, viene a ser el un medio para lograr una ensefianza para la
formacion integral, en equidad y para toda la vida; el desempefio docente es
derivado del enfoque por competencias en la educacién. Para lograr esta finalidad,
en un primer momento se muestran los argumentos presentes en la discusion sobre
este enfoque y se identifican sus caracteristicas principales; en un segundo

apartado se apunta hacia la definicibn de competencia en una aproximacion
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respecto de las competencias docentes. Asimismo, se describen los criterios para
desarrollar la evaluacién en el contexto que plantean los nuevos desafios para los
sistemas educativos actuales, y se expresan algunas consideraciones finales
(Rueda, 2009).

Ademas, el enfoque por competencias ha estado cada vez mas presente en las
discusiones sobre los distintos niveles del sector educativo con profundo interés en
muchos paises latinoamericanos, a tal grado que se le considera como un discurso
pedagdgico ampliamente difundido y dispositivo para el cambio de las instituciones
escolares en la sociedad del conocimiento (Garcia-Cabrero, Loredo, Luna y Rueda,
2008; Luengo, Luzén y Torres, 2008, citados en Zabala y Arnau, 2008).

Por otro lado, Pajares (2006) manifesté que la eficacia personal ejerce una
poderosa influencia en los niveles de realizacién o logro del docente con un impacto
fuerte sobre la educacion y, por lo mismo, ha fomentado el estudio de los
desemperios profesionales docentes bajo la mirada de la autoeficacia. Ademas,
resulta evidente, que estudiar los sentimientos de autoeficacia en los profesores
alberga informacioén valiosa, acerca de cuan capaces se sienten para ejecutar las

tareas de ensefianza y generar el aprendizaje en los estudiantes.

Definicion del desempefio docente

Orellana (2003) defini6 el desempefio docente como el cumplimiento de las
funciones profesionales, que en si mismo, se encuentra determinado por factores
asociados al propio docente, a los alumnos y al entorno; es por ello, el docente es
un profesional especializado en la ensefianza y el aprendizaje sobre determinado
conocimiento del campo de la ciencia, la humanistica o el arte. Como especialista
de un determinado conocimiento y en el ejercicio del saber que lo capacita para
relacionar conocimientos, disefia contenidos de la ensefianza de la mejor manera.
El buen desempefio de los docentes, se determina desde la ejecucién desde lo que
sabe y puede hacer, la manera cOmo actia o se desempefia, y por los resultados

de su actuacion.
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Valdés (2005) se refirié al desempefio docente, como el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, esto constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos que consideran las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se afectan dando en las instituciones. Es asi que se
ha considerado como dimensiones del desempefio docente para el presente trabajo
tres dimensiones: Condiciones laborales, que es el reconocimiento de que la
institucion provee de los elementos, materiales, econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. El involucramiento
laboral que viene a ser la identificacion con los valores organizacionales y el

compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Valdés (2004) manifestd que el desempefio docente es el quehacer
educativo referido a la practica de los conocimientos adquiridos en su formacion
profesional, en donde las competencias del docente son el dominio del
conocimiento tedrico y practico acerca del aprendizaje y de la conducta humana,
actitudes que promuevan el aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de
la materia a desarrollar y conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas
de ensefanza que faciliten el aprendizaje. Por ello, Valdés (2009), sefialé que la
evaluacion del desempefio profesional de los docentes, se entiende como el
conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi como de métodos,
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los alumnos,
sus padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados entre si,
contribuyen a recoger y sistematizar la informaciébn que previamente se ha
considerado relevante a los efectos de alcanzar juicios justificados de valor sobre
la calidad del desempefio profesional de estos ultimos.

Montenegro (2003) menciond que el desempefio docente se entiende como
el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al propio
docente; dentro de este contexto la evaluacion se realiza al estudiante y al entorno

se evalla para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesion docente. Para
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esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas bien determinadas que se
tienen en cuenta en el momento de la aplicacion. De ahi la importancia de definir
estandares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso de evaluacion. De la
misma manera, Montenegro (2003) se refirid sobre el desempefio docente como el
proceso del desempefio laboral del docente esta centrado en una tarea basada en
la investigacion continua de su propia actuacion, de esta manera ira tomando
conciencia de las situaciones que se le presentan lo cual se determina con su propia
evaluacion, asi como también la evaluacion del desempefio llevada a cabo por el

director y el supervisor considerandose como una estrategia de motivacion.

Picon (1990, citado por Nieves, 1997) manifestd que “el educador, ya no
debe ser un simple expositor de temas, el docente esta obligado a ser la persona
que va a orientar al alumnado en el aprendizaje, no s6lo desde el punto de vista del
conocimiento y de las informaciones, sino también de los habitos, aspiraciones,

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

Fernandez (2008) afirmo al “desempefio docente como la autovaloracién que
el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones que lleva a
cabo en el marco de sus actividades laborales” (p.115). Es importante sefialar que
el desempefio docente abarca no soélo la tarea dentro del aula, sino la tarea que se
realiza dentro de las instituciones educativas, aqui se incluyen aspectos como: la
emocionalidad del docente, responsabilidad en el desempefio de sus funciones
laborales, relaciones interpersonales con la comunidad educativa. Podemos
concluir diciendo que el desempefio docente abarca dos aspectos, dentro del aula

y dentro de la institucion educativa, considerada ésta como una organizacion.

Pérez (2012) sefald que el docente para desarrollar todos los aspectos
implicitos en el proceso de ensefianza — aprendizaje, debe planificar, organizar,
dirigir y controlar todo lo concerniente a su desempefio y los componentes
curriculares que forman parte del mencionado proceso. Es conveniente destacar
que la administracion de la cual se habla, se refiere hacia la micro administracion

gue se efectla antes del desarrollo de las actividades pedagdgicas en el salén de
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clase. En este sentido, el docente debe de realizar las siguientes acciones:
Planificar acciones de diagnéstico de la situacion de los educandos, para formular
los componentes curriculares que permitiran realizar las actividades de ensefianza—
aprendizaje de manera sistematica, evitando la improvisacion y la consiguiente
pérdida de tiempo y recursos; organizar actividades orientadas a la disposicion en
forma adecuada de sus componentes; dirigir al grupo de estudiantes al poner en
funcionamiento cada uno de los componentes curriculares, interrelacionando cada
componente pensando no en funcidn de su persona, sino en los educandos que
deben constituirse en el centro de atencion del proceso de ensefianza—aprendizaje.
Finalmente, Controlar, todas las fases descritas para retroalimentar
constantemente el proceso y formular las correcciones de ser necesarias. En este
proceso, no solo se evalla al docente, se evalla la actuaciéon del alumno y la

eficacia de los demas elementos del curriculo.

Evaluacion del desempefio docente.

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

a mejorar la calidad de la ensefianza y, consecuentemente, del aprendizaje.

Rubio (2005) menciond que la evaluacion del desempefio docente significa
cumplimiento del deber, es decir las labores que el docente tiene que cumplir antes
y durante las clases en el aula, para lograr el desarrollo integral de los estudiantes.
Es decir, cuando hablamos de desempefio docente hacemos alusion al ejercicio
practico de una persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesion,
cargo u oficio. En este sentido, la “evaluacion del desempefo docente” hace
referencia al proceso evaluativo de las practicas que ejercen los maestros y

maestras, en relacion a las obligaciones inherentes a su profesion y cargo.
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Mateo (2005) indic6 que en el proceso de evaluacion del docente, se enfatiza
la propuesta de mejora y su aplicacion como papel importante en el logro de los
aprendizajes; este desemperio relacionado a la mejora significativa en la escuela

subyace generalmente en la actividad del profesorado.

Valdés (2009) en su manual de buenas practicas de evaluacion del
desemperio profesional de los docentes, menciond que es un proceso sistematico
de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de 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 de la comunidad educativa.

En esalinea se interpreta el aporte de Valdés (2004), en la medida que busca
construir una cultura que permita ver a la evaluacion como una herramienta que
lleva a la reflexion sobre la accidn realizada y los resultados obtenidos, con el fin
de disefar planes de mejoramiento institucional encaminados a superar de manera

sistematica las dificultades en el alcance de los objetivos.

Murillo y Cuenca (2007) sefialaron que “un sistema de evaluacién de
desemperio es el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las
personas contribuyen al logro de los estandares requeridos para el cargo o puesto

que ocupan en la organizacién, asi como para los objetivos de la empresa” (p.123).

Evaluar el desempefio docente no es tarea sencilla dada la multiplicidad de
elementos que intervienen, de ahi que varios investigadores han estado enfocando
sus estudios en la evaluacion de diversos aspectos del desempefio docente
(Pernalete, 2005; Aleamoni, 1987; Varela-Rueda, 1989; Benavides & Fernandez,
2007; Valdez, 2000; Rueda, Elizalde & Torquemada, 2003; Jiménez, 2008). Es por
ello, la evaluacion educativa es un proceso que parte de datos empiricos y a partir
de la construccion de conocimiento, pretende inducir cambios en la realidad; estos
cambios dependeran del tipo de informacion disponible y de la toma de decisiones

para realizar las acciones necesarias. Es asi que la evaluacion del desempefio
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docente se esta convirtiendo en el elemento clave de los esfuerzos por mejorar la
calidad de la educacion, y es que cada vez mas se generaliza la idea de que el
éxito de un sistema educativo depende en esencia de la calidad del desempefio de

sus docentes.

Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

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

evaluacion del desempefio docente. En este sentido Valdez (2004) establece:

La funcidn de diagnéstico, principales aciertos y desaciertos del maestro en un
periodo de tiempo, y esto servira de guia para el director, jefe de area o al propio

docente para que se capacite y mejore.

La funcion instructiva, produce una sintesis de indicadores de desempefio del

maestro a fin de favorecer una experiencia del aprendizaje.

Funcién educativa, permite al docente conocer como es percibido su trabajo y

erradicar las insuficiencias.

La funcion desarrolladora, permite que el docente madure y sea consciente de
sus aciertos y errores laborales, orientandose de manera constante hacia la

autoevaluacion critica.

Fines de la evaluacion de desempefio docente.

El principal objetivo de la evaluacion docente es determinar las cualidades
profesionales, la preparacion y el rendimiento del profesor. Por ello, se ha
identificado los fines de la evaluacion como; el mejoramiento de la escuela y de la

ensefanza en el aula, este fin tiene un crecimiento educativo continuo a través del
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cual la persona puede mejorar, y asi cambiar las evaluaciones sumativas por
formativas. La mayor eficacia se logra cuando hay una buena integracion de

desarrollo personal, evaluacion de docentes y mejora de la escuela.

Mateo (2000) sefial6 que las diversas experiencias de evaluacién del
desempefiio docente nos demuestran que las finalidades o las razones por las que
se puede implementar un sistema de evaluacion del desempefio docente son
varias, y estas mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas
excluyentes ya que todas ellas contribuirian, unas més y otras menos, a mejorar la
calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos educativos y de la

educaciéon en general (p.241).

Valdés (2004) manifesté que las iniciativas de mejora de las escuelas que
suelen tener éxito son los esfuerzos basados en la escuela que centra su atencién
en un numero realista de objetivos prioritarios que abordan las necesidades del
alumno y motivan a su personal. Estos objetivos prioritarios proporcionan al centro
de atencion para las actividades de mejora, que se pueden integrar en el proceso
de evaluacion. En el mismo sentido, la evaluacion del desempefio docente es la
responsabilidad y desarrollo profesional, podemos ver que los mayores defensores
de este punto vista son los maestros, porgue tienen una fuerte vision de la
ensefianza como profesion con sus propios estandares, ética e incentivos intimos
para el docente. Esta evaluacién se centra en la reunién de datos para ayudar a

mejorar a los profesores que tienen deficiencia en su trabajo.

Dimensiones del desempefio docente.

El desempefio docente presenta muchas dimensiones de las cuales se ha
considerado solo algunas para la investigacion por ser consideradas las que
determinan importante evaluar en la institucién educativa. Es asi que Valdés (2004),
menciona que los indicadores tienen la virtud, entre otras, de objetivar el debate
educativo en las sociedades democraticas, proporcionando una informacion
relevante, significativa y facilmente comprensible, incluso para los ciudadanos no

especialistas en educacion.
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Es importante mencionar que los indicadores deben apoyarse en las teorias
0 modelos de procesos educativos. Estos nos sirven para medir y proporcionar
informacion que es facil de comprender. Y a ello, Sanchez (2008), reafirma la
afirmacion que las areas de desempefio docente tienen que ver con las siguientes
dimensiones: dominio tecnolégico-cientifico, responsabilidad en el desempefio de

sus funciones, relaciones interpersonales y formacion en valores éticos.

Valdés (2004) definié las siguientes dimensiones en el desempefio docente:
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de
sus funciones y relaciones interpersonales; es por ello que se plantean las
dimensiones que permitan comprender las caracteristicas de la evaluacion y el
buen desarrollo de las capacidades en los docentes y actores encargados de la

ensefianza-aprendizaje.

Las capacidades pedagogicas, vienen a ser las actividades pedagogicas de uno
de los dominios mas complejos del trabajo humano. Su realizacién exitosa plantea
al docente la necesidad de poseer una solida formacién cientifica, asi como

profundos conocimientos, capacidades y habilidades pedagdgicas.

La emocionalidad, es comprendida como el proceso emocional y los estados
emocionales y sentimientos, las que constituyen la forma usual y caracteristica en
que se experimentan los sentimientos. Es asi que las emociones vienen a ser la
experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento; es por esta razon,
todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus emociones de
orientacion negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en general en sus

relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas.

La responsabilidad en el desempefio de sus funciones, se considera en esta
dimensién el cumplimiento de sus funciones como docente que van considerados
dentro de la misma funcién docente, la asistencia y puntualidad, el grado de
participacion en las sesiones metodologicas o en jornadas de reflexion entre los

docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente,
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implicacion personal en la toma de decisiones de la institucion educativa, la gestion

del aula y la gestién administrativa.

Las relaciones interpersonales, viene a ser el caracter complejo de las
interrelaciones del colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo
pedagdgico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales que existe en
una organizacion orientada al proceso de ensefianza y con la busqueda de
resultados satisfactorios en el proceso de aprendizaje; en estas relaciones
interpersonales el actor desempefia un papel esencial en las relaciones maestro-
alumno, no sélo en el marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro

desarrolla fuera de la clase.

Podemos concluir diciendo que el desempefio docente abarca no sélo la
tarea dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones
educativas, aqui se incluyen aspectos como: capacidades pedagogicas, la
emocionalidad del docente, responsabilidad en el desempefio de sus funciones

laborales, relaciones interpersonales con la comunidad educativa.

En este sentido siendo, el clima institucional y el desempefo docente
interaccionan a las personas dentro de la institucion o centro de trabajo dado que
el buen funcionamiento de una organizacion depende del &nimo o actitud que los
trabajadores de la misma, enfoquen hacia sus tareas, y de ello la importancia de

saber como es esta interaccién entre institucion trabajadores, directivos.

El estudio que se somete a consideracion, se realiza con la intencion de
comprender la relacién que existe entre liderazgo directivo y desempefio docente y
sugerir alternativas para su mejoramiento; la presente investigacion esta orientada
fundamentalmente a contribuir al mejoramiento de la educacién en el pais a través
de, como el adecuado desarrollo de los estilos de liderazgo, seran un factor
importante que contribuye a lograr los objetivos, metas educativas y por tanto lograr

una buena labor docente.
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1.3 Justificacién

Debido a las multiples dificultades que hay en la institucion educativa 2025
“Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos en la ciudad de Lima, hoy es
necesario el interés por estudiar el clima institucional, por tanto, consideramos que
la investigacidn es relevante en si misma, en la medida que su principal producto
es un analisis de la practica docente plasmada en el clima institucional como factor
asociado a la explicacion de resultados educativos en la percepcion del desempefio
docente como un elemento importante en la mejora educativa del entorno en el que
desempeiiamos nuestra labor docente. De igual forma la importancia del
desemperio laboral es importante en la formacion de los docentes y su adecuacion
a su ambito de responsabilidad. Sin embargo, la solucién no sélo depende de contar
con buenos docentes y directores sino también de que éstos dispongan de las
facultades, los recursos y el respaldo técnico y administrativo para desarrollar con

autonomia sus labores.

Justificacién tedrica, en la que gira la investigacion, esta en planteamiento
que el presente trabajo de investigacién se desarrollara con el propésito de hacer
un estudio descriptivo correlacional entre el clima institucional y el desempefio
docente, en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion”
del distrito de Los Olivos en la ciudad de Lima, cuyo conocimiento permitié plantear
diversas alternativas de mejora y optimizacién de la gestion educativa institucional,
proponiendo estrategias teoéricas para el progreso del desempefio docente
adecuado que beneficie a los integrantes de la comunidad educativa, con la
finalidad que en el transcurso del tiempo podamos mejorar el clima institucional

favoreciendo asi, al logro de la calidad educativa.

Justificacion social, mediante el estudio de la relaciébn del clima
institucional y el desempefio de los docentes en la institucion educativa 2025
‘Inmaculada Concepcion” de Los Olivos — Lima, se pretende explicar la
problematica que se presenta en la mayoria de instituciones educativa de gestion

estatal que afectan en el rendimiento de los estudiantes y el logro de los
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aprendizajes; es por ello, que a partir de la investigacion, se pueda generalizar el
conocimiento de la problematica, sus implicancias y buscar alternativas para

mejorar las dos variables de estudio y su relacion e interaccion entre si.

Justificacion pedagdgica, se centra en la coexistencia entre las practicas
de la evaluacién a los docentes como respuesta formal a las exigencias de
organismos externos sobre calidad de la educacion y el logro profesional basado
en un enfoque por competencias; ademas, reconocer la naturaleza plural de la
ensefianza, que se expresa en la forma como los docentes integrardn su
personalidad con los distintos saberes procedentes de la formacién profesional, las
disciplinas, los contenidos curriculares y las experiencias de los estudiantes. Esta
nueva situacion, planteada por el enfoque de competencias constituira un reto para
conducir su presentacion, asimilacién y puesta en marcha por el actual cuerpo
docente de las diversas instituciones educativas y en particular donde se realiza la

presente investigacion.

Justificacién psicoldgica, se relaciona con la identificacion del estudio
dentro del clima institucional como un factor que incide decisivamente en los
aspectos afectivos y mentales de los docentes de las instituciones educativas, de
alli la importancia de su estudio para tomar conciencia de la necesidad de generar

climas favorables que contribuiran al mejor desempefio docente.

Justificacion metodoldgica, recae en la importancia de la investigacion
porque las técnicas e instrumentos aplicados en el estudio, se podran aplicar a otras
investigaciones similares. Resulta relevante conocer el nivel en que se encuentran
los indicadores de clima y desempefio docente, tanto para evidenciar si se estan
logrando los resultados esperados, como para saber qué medidas correctivas
aplicar en el caso de que estos no se encuentren en el nivel esperado y ello se
puede lograr a través del estudio del clima institucional. Del mismo modo, el
presente estudio permitira tener un actual y profundo conocimiento acerca de la
relacion entre la el clima institucional y el desempefio laboral; que servira de base

para la toma de decisiones en la gestion institucional.
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Justificacidn practica, en el presente estudio se encamina a que permitid
brindar informacion a los directivos, jerarquicos, docentes y administrativos sobre
la relacion de los factores estudiados; para que implementen politicas de
intervencion de mejora de los aspectos deficientes y reforzar lo positivo. Asi mismo,
estamos seguros que los alcances del estudio serviran para generar mejorar en la
gestiobn educativa global y de los recursos humanos en particular de las
instituciones educativas. El proceso del desempefio docente igual maneratiene una
secuencia basica que no incluye solamente el proceso de ensefianza aprendizaje,
sino de una interrelacion con la vida institucional a partir de las comunicaciones,
respeto por el compromiso con la institucion, relaciones interpersonales, la

valoracion de las producciones pedagdgicas entre otras.

Justificaciéon epistemoldgica, teniendo como referente la teoria de
Bandura (2004) y haciendo un contraste con el trabajo de investigacion propuesto,
se asume la investigacion como fendmeno interpretativo porque se pretende
comprender los hechos significativos que los seres humanos atribuyen a su niveles
de autoeficacia de manera positiva 0 negativa y que marca profundamente en su

desempefio personal.

1.4 Problema

La realidad del problema en las diferentes instituciones educativas de los diversos
ambitos, existe una serie de problemas, los que se pueden solucionar de diversos
tipos en un entorno de mejora entre los miembros de la comunidad educativa, es
en este sentido que se puede considerar aspectos de indole internacional, nacional

y local.

A nivel internacional se han detectado una serie de problemas relacionados
al manejo del clima institucional y el desempefio docente, tal es el caso que la
institucion educativa la principal responsable de la motivacion, de promover un
clima organizacional 6ptimo para la obtencion de buenos resultados educativos,

gue los motive e impulse a alinearse a la misién de la institucion de formacion y
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educacion, un clima institucional adecuado permite a sus docentes, estudiantes y

personal administrativo, lograr las metas programadas y el crecimiento conjunto.

La realidad local muestra que las instituciones educativas han evidenciado
un clima institucional deteriorado al cual el gobierno ha intentado mejorar a través
de las diversas areas que los docentes puedan desempefiar. Es por ello, que se
trata de involucrar temas de manejo de conflictos en las capacitaciones a los
docentes y personal directivo, esto ademas le permite estar conectado con la
realidad de la institucion educativa y plantear acciones que pueda mejorar el
desempefio docente. Hoy en dia es un reto contar con instituciones educativas
donde todos los miembros trabajen en equipo por un fin comudn, contando con un
clima armonioso en donde se brinden las condiciones necesarias para un mejor

desenvolvimiento de los docentes.

En el mismo sentido, Maldonado (2012) investigd la influencia del
desemperio de los docentes en el aprendizaje de los estudiantes en la ciudad de
Lima; en la cual sefialé que el aprendizaje de los nifios y jovenes siempre fue una
preocupacion tanto de padres como de profesores. Es por ello, la exigencia al
desempeiio docente repercute directamente en el proceso de aprendizaje de los
estudiantes al no explicar adecuadamente lo que aprenden, menos analizar y segun
el registro de notas estas son muy bajas, salvo algunas excepciones, los alumnos
no prestan la debida atencion a sus actividades en el aula; porque no actian como
protagonistas, ni son involucrados en el desarrollo de la clase hace que la
metodologia de la clase aplicada por el docente no logre buenos resultados en el

proceso de aprendizaje.

La realidad problematica que se presenta en la institucion educativa 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima; no es ajena a las diversas
realidades del pais, ya que el entorno del clima institucional se ha venido
deteriorando con el paso del personal directivo, jerarquico y docentes; en muchos
casos se debi6 a la inadecuada administracion del personal directivo, una

informacion sesgada por parte de los docentes y sus representantes que han
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creado o vienen creando un clima tenso que ha polarizado el accionar de la
comunidad educativa; por otro lado, el desempeiio de los docentes que ha afectado
por la poca comunicacion de las autoridades, el abuso de los poderes que tienen
ciertas personas o docentes que incluyen en faltas al Reglamento interno de la

institucién educativa y el Manual de organizacién de funciones.

La institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los
Olivos que se ubica en la ciudad de Lima, cuenta con 50 docentes entre nombrados
y contratados. La institucién educativa no es ajena a la problemética del deterioro
del clima institucional donde la plana directiva no cuenta con una adecuada relacion
con el personal docente, existe mucha contradiccién entre las acciones que se
propone desde la direccion y las acciones que se realizan por parte de los docentes
gue ponen muchas trabas al sefialar que las decisiones vulneran sus derechos y
son generalmente unilaterales. Ademas, este deterioro afecta la relacion entre los
padres y docentes que han polarizado sus opiniones y afectan directamente en la
participacion de las diversas actividades y el apoyo econdmico que permite el logro

de ciertas metas de trabajo.

Por otro lado, la relacion institucional desde la perspectiva de los docentes
no es la adecuada por problemas de favoritismo, falta de igualdad entre los
derechos y deberes. Ademas, el desempefio de los docentes es afectado
directamente a un grupo de docentes que no cumplen con las normativas de
evaluacion, asistencia, puntualidad en las acciones administrativas y pedagdégicas

y no asumen sus obligaciones dentro de la institucién educativa.

Es por ello, que ante la persistencia de problemas relacionados con el clima
institucional y los propios desempefios de los docentes, nombrados y contratados,
es necesario realizar la presente investigacion que se orienta a la identificacion de

la relacién que pueda existir entre dichas variables.
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Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 20167

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 20167

Problema especifico 2
¢, Qué relacién existe entre la motivacion y el desempefio docente en la institucion

educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima - 20167

Problema especifico 3

¢, Qué forma de relacion existe entre el nivel de confianza y el desempefio docente
en la institucidn educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos,
Lima - 20167

Problema especifico 4

¢ Qué forma de relacién existe el nivel de participacion y el desempefio docente en
la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos,
Lima - 20167
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1.5 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucion
educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima-2016.
Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio docente en la institucién

educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion entre la motivacion y el desempefio docente en la institucién

educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion entre el nivel de confianza y el desempefio docente en la institucion

educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre el nivel de participacion y el desempefio docente en la
instituciéon educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
—2016.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relaciéon existente entre el clima institucional y el desempefio docente
en la institucidén educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos,
Lima - 2016.
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Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre la comunicacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
—2016.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio docente en la institucion

educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacidon entre el nivel de confianza y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
—2016.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién entre el nivel de participacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
—2016.



.  Marco metodoldgico
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2.1 Variables de la investigacion

Es una propiedad que puede variar en el proceso de adquirir varios valores y cuya

variacion es susceptible de medirse (Hernandez, Fernandez y Sampieri, 2010).

Variable 1: Clima institucional

Definicion conceptual

Ledn (2007) entiende por clima institucional al conjunto de valores, fines, objetivos
y reglas de la institucion. Es decir, un clima institucional es lo que permite diferenciar
a las organizaciones entre si. Los climas caracterizados por el compromiso, la
solidaridad entre los miembros y el sentido comunitario pueden devenir en mejores
resultados educativos. Los indicadores construidos toman en cuenta las actividades

realizadas dentro de la institucion.

Definicion operacional

Es el ambiente en donde uno se desenvuelve refiriéndose al espacio de trabajo
debe tener presente la actitud al cambio en donde exista una comunicacion fluida,
relaciones interpersonales saludables, un trato horizontal y una adecuada
autorrealizacién personal del individuo. La evaluacién de la variable fue a través de

Cuestionario de Clima Institucional de Martin Bris (1999).

Variable 2: Desempefio docente

Definicion conceptual

Valdez (2004) el desemperio profesional del docente es un proceso sistematico de
obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus
relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas Yy

representantes de las instituciones de la comunidad.
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Definicion operacional

Es la forma como se realiza el trabajo, involucra actitudes, saberes y formas de
relacion, que inciden en la calidad global de la tarea. En la practica de la evaluacion
del educador se reconoce que corresponde al ser, al saber y al hacer reflexivo del
educador en la cotidianidad del contexto en el cual se desempefia y no Unicamente,
al cumplimiento de unas obligaciones pactadas en relacion con la profesion y el
cargo que ocupa. La evaluacion de la variable fue a través del Cuestionario del

Desempefio Docente de Valdés Veloz (2004).

2.2 Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Clima institucional

Variable Dimensiones Indicadores Escal.a.t?e Niveles y Rangos
medicion
e La comunicacion e Nivel fluidezen la Escala ordinal e Muy buena
e La motivacién comunicacion entre 1. Siempre (121-150)
e El nivel de pares. 2. Casi siempre e Buena (91-120)
confianza e Nivel de motivaciony 3. A veces e Regular (61-90)
e El nivel de satisfaccion en acciones 4. Pocasveces. o Mala (31-60)
participacion realizadas. 5. Nunca e Muy mala (01-
Clima e Nivel de confianza en 30)
Institucional las actividades a
realizar.
o Nivel de participacion
en las actividades
institucionales.
Nota: Adaptado de Martin (1999)
Variable 2: Desempefio docente
. . . . Escala de .
Variable Dimensiones Indicadores .. Niveles y Rangos
medicion
e Las capacidades o Nivel de capacidad en Escala ordinal e Muy buena
pedagdgicas acciones pedagdgicas 1. Siempre (97-120)
e La emocionalidad encomendadas. 2. Casi siempre e Buena (73-96)
e Responsabilidad e Nivel de emocionalidad 3. Aveces e Regular (49-72)
en el desempefio enlo aprendidoy aplica 4. Pocasveces. o Mala (71-25)
de sus funciones en su aula. 5. Nunca e Muy mala (01-
e Lasrelaciones e Nivel de responsabilidad 24)
Desempefio personales en el desempefio de sus
docente funciones.

e Nivel de relaciones

interpersonales.

Nota: Adaptado de Valdés (2004)
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2.3 Metodologia

En el desarrollo de la presente investigacion se recurrio al Método hipotético-
deductivo, el cual procede de una verdad general hasta llegar al conocimiento de
verdades particulares o especificas; la importancia del método es la argumentacion
deductiva que comprende las premisas: universal y particular; de donde se deduce
la conclusion obtenida de lo general a lo particular. Es asi, la el proceso de
construccion del conocimiento a través de los tiempos se ha dado de acuerdo a
cuatro maneras de acercamiento a la realidad: el conocimiento vulgar, el
conocimiento empirico, el conocimiento cientifico y el conocimiento filoséfico. Estos
modos del conocimiento ha permitido el desarrollo de la ciencia y por lo tanto, la

pedagogia, basado en parametros de la ciencia y la filosofia (Marin, 2008).

Por otro lado, Colom (2002) sefialé que el acercamiento epistemoldgico al
conocimiento cientifico se caracteriza por tres factores intencionales y al mismo
tiempo interrelacionados sistematicamente: en primer lugar, la actividad propia que
realizan los cientificos, caracterizada por una actitud y voluntad de indagar,
examinar, descubrir, discriminar, extraer conclusiones de los datos de la realidad
fisica o social (heuristica); en segundo lugar, la utilizacion de algun método para
organizar y sistematizar, l6gica y ordenadamente, esos datos extraidos de la
realidad; y, en tercer lugar, la construccion de conocimientos o proceso de

teorizacion, derivado de los dos factores anteriores.

En este sentido, la investigacion parti6 del conocimiento empirico de la
existencia de relacién entre el desempefio docente derivado del clima institucional,
luego se sustenta dicho conocimiento con los antecedentes de estudios similares
que hallaron el conocimiento y demostraron cientificamente, a través de procesos
estadisticos, dicha relacién existente. Asimismo, la metodologia cientifica
descriptiva correlacional con un disefio no experimental basado en la aplicacién de
encuestas a la muestra y el proceso analitico permite identificar y contrastar la

hipotesis de la investigacion.
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Método hipotético deductivo

Oseda (2011) mencioné que método hipotético-deductivo conduce a las
investigaciones cuantitativas, lo que implica que de una teoria general se derivan
otras hipotesis, las cuales posteriormente son sometidas a prueba en
contraposicion a las observaciones de los fendmenos de la realidad existente. Este
método tuvo incidencia en el desarrollo de la presente investigacion que contemplé
en primer momento el planteamiento tedrico sobre las bases para realizar la
investigacion, se ha proporcionado informacion documentada para realizar la
investigacion, se orientd la investigacion en relacion al estudio del clima institucional
y el desempefio de los docentes en la institucion educativa 2025 “inmaculada

Concepcién” del Distrito de los Olivos, Lima.

Enfoque cuantitativo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron que este paradigma es el mas
usado en las ciencias exactas o naturales porque usa la recoleccion de datos para
probar hipétesis, con base en la medicidbn numérica y el analisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias. Es por ello, el fundamento
del método hipotético deductivo, establece una serie de teorias y preguntas
iniciales para la investigacion, de las cuales se derivan hipétesis. Estas se someten
a prueba utilizando disefios de investigacion apropiados. Mide las variables en un
contexto determinado, analiza las mediciones, y establece conclusiones. Si los
resultados corroboran las hipétesis, se genera confianza en la teoria, si no es
refutada y se descarta para buscar mejores. Es asi, mediante este método se
estudiard el problema de investigacion describiendo la primera variable y
posteriormente la segunda variable sin afectar el problema ni manipular alguna
variable. Las variables a describir seran la relacion que existe entre el clima

institucional y el desempefio docente.

Para la recoleccién de datos se inicié con la coordinacion con los directivos
de la institucién educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos.
Para el desarrollo del estudio destinado a establecer la relaciéon entre clima

institucional y el desempefio docente; asi mismo para la aplicacién del instrumento



56

a la totalidad de la poblacion de docentes con quienes nos contactamos en los
horarios establecidos y solicitamos su colaboracién voluntaria para el desarrollo del
cuestionario encuesta. Los instrumentos fueron respondidos de manera voluntaria,
anonima y clara después de una breve explicacion de la importancia del estudio
para buscar mejoras, posteriormente se procedio e entregar el instrumento, el cual

fue desarrollado con cierto escepticismo.

2.4 Tipos de estudio

Tipo de investigacion

Es una investigacion de tipo basica porque busca el progreso cientifico, acrecentar
los conocimientos teoricos, sin interesarse directamente en sus posibles
aplicaciones 0 consecuencias practicas; es mas formal y persigue las
generalizaciones al desarrollo de una teoria basada en principios y leyes (Oseda,
2011).

Del mismo modo, la investigacion esta orientada de acuerdo a su modalidad, de
forma descriptiva porque permite diagnosticar las variables, estudiarlas y
describirlas en cuanto a sus fendbmenos o situaciones concretas indicando sus
rasgos mas peculiares o diferenciadores. Es entonces, en la ciencia factica, la
descripcion consiste, segun Bunge (2009); en responder a las cuestiones
relacionadas a dar respuesta sobre qué se investiga, como se da la realidad de las
variables, dénde se ubican, cual es su composicién y como se pueden dar sus
interacciones. El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer
las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la
recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que
existen entre dos 0 mas variables. Los investigadores no son meros tabuladores,
sino que recogen los datos sobre la base de una hipétesis o teoria, exponen y
resumen la informacion de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los
resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al

conocimiento.


http://www.monografias.com/trabajos4/epistemologia/epistemologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/etic/etic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
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Asimismo, la investigacién tiene caracter correlacional porque esté dirigida a
ver como se manifiestan determinados fenémenos y mide el grado de relacion que
existe entre la variable clima institucional y desempefio docente en la institucion
educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos, tal como se
encuentran en la realidad actual, como sefiala Ary (1994) una investigacion
descriptiva que se usa comunmente busca determinar el grado de relacion existente

entre las variables estudiadas.

Es una investigacion de tipo basica, alcanzando el nivel descriptivo; Sdnchez
y Reyes (1996) dicen que la investigacion es descriptiva, en un primer momento,
porque trata de describir las variables de acuerdo a lo que se ha encontrado en la
realidad de la institucion educativa donde se realizé el estudio: en un segundo
momento se intenta establecer la posible relacion que existe entre la variable clima
institucional y desempefio docente en los docentes. Del mismo modo, la
investigacion pertenece a un estudio no experimental, ya que no existe
manipulacion activa de alguna variable. Ademas, se trata de un disefio transversal,

porque solo se realiz6 una sola medicion en el periodo de la investigacion.

Segun su alcance : Correlacional
Segun su proposito : Basica
Segun su disefio : No Experimental

Segun su temporalidad : Transversal
Segun el enfoque : Cuantitativo

2.5 Disefno

Para el presente trabajo de investigacion se ha utilizado el disefio no experimental
por ser aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables; es decir, la
investigacién donde se realiza no se hacen variaciones intencionalmente sobre las
variables independientes. Lo que se realiza en la investigacion no experimental es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos. Ademas, la investigacion corresponde al disefio transversal; segun
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Sanchez y Reyes (1999); los disefios de investigacion transeccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su proposito es describir

variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Donde:

M = Muestra de investigacion

Ox = Observaciones de la variable Clima institucional
Oy = Observaciones de la variable Desempefio docente

r = indice de relacién entre ambas variables.

2.6 Poblaciéon, muestray muestreo

Segun Hernandez et al (2014) una poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones. La seleccion de elementos depende
del criterio del investigador. Asimismo, una vez definida la poblacién se procede a
seleccionar a los sujetos para obtener la informacién necesaria que permita

desarrollar el estudio, de manera que los resultados sean validos y fiables.

Poblacion
Para Chavez (2007) la poblacién “es el universo de estudio de la investigacion,
sobre el cual se pretende generalizar los resultados, constituida por caracteristicas

0 estratos que le permiten distinguir los sujetos, unos de otros”. (p.162).

La poblacion estuvo conformada por 50 docentes de los dos niveles educativos de
la Educacion Basica Regular (EBR) que conforma la Institucional Educativa 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, quiere decir la totalidad de la

poblacion.
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Muestra censal

La muestra se considera censal pues se seleccion6 al 100% de la poblacién de
docentes de la institucion educativa donde se realiz6 la investigacion. En este
sentido, Ramirez (1997) sefialé que la muestra censal es aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra. De alli, que la
poblacion a estudiar se precise como censal por ser simultineamente universo,

poblacion y muestra.

Es asi, para la presente investigacion la muestra lo constituyo el 100% de
los docentes de la institucién educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito
de Los Olivos; para la unidad de estudio fue considerada la totalidad de los 50
docentes de ambos turnos y de los dos niveles de educaciéon (Educacién primaria
y segundaria) de Educacién Béasica regular (EBR). Ademas, se puede resaltar que
la muestra es considerada homogénea para los fines de proceso estadistico,
tomando en cuenta que la poblacion estudiantil en su mayoria son del mismo
distrito, los docentes no tienen mucha rotacién en sus plazas y el aspecto socio

econdmico no tienen mucha variabilidad tanto para estudiantes y docentes.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Es importante destacar que los métodos de recoleccién de datos, se puede definir
como: al medio a través del cual el investigador se relaciona con los participantes
para obtener la informacion necesaria que permita lograr los objetivos de la
investigacién, a través de la recoleccion de informacion, seleccion del instrumento
de medicién valido y confiable para poder aceptar los resultados, aplicar dicho
instrumento de medicion, organizar las mediciones obtenidas, para poder realizar

los analisis respectivos.

Técnicas
La Pontificia Universidad catélica del Pertu (PUCP, 1998) sefialé que las técnicas
de evaluacion estan referidas a aquellos conjuntos sistematicos de regulaciones

para realizar determinadas operaciones que nos procuren informacion que



60

necesitamos para juzgar, en la practica, los técnicos fundamentan los instrumentos
que utilizamos, de alli que toda técnica esta constituida por un conjunto de
prescripciones que garantizan una certidumbre en la eficacia del procedimiento y
de los instrumentos que empleamos en la evaluacion. Por ello, la técnica utilizada

en la recoleccion de datos fue la encuesta.

Técnica de encuesta. La encuesta es una técnica de adquisicion de informacion
de interés sociolégico, mediante un cuestionario previamente elaborado, a través
del cual se puede conocer la opinién o valoracion del sujeto seleccionado en una
muestra sobre un asunto dado. En la encuesta a diferencia de la entrevista, el
encuestado lee previamente el cuestionario y lo responde por escrito, sin la
intervencidn directa de persona alguna de los que colaboran en la investigacion
(Sanchez, 2015).

Instrumentos

Los instrumentos de investigacion fueron adaptados de acuerdo a la realidad de los
docentes, en relacion a la comprension de los términos utilizados y la forma de
presentacion de alternativas para las respuestas para efectos de la investigacion
para cada una de las variables en base a los estudios existentes sobre los temas.

Cuestionario Clima institucional de Mario Martin Bris (1999).

Cuestionario de Desempefio Docente de Héctor Valdés Veloz (2004)
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Ficha técnica
Variable Clima institucional.

Ficha técnica del cuestionario del clima institucional.

Nombre

Autor

Afo de edicion
Dimensiones
Ambito de aplicacion
Administracion
Duracion

Objetivo
Validez

Confiabilidad

Adaptado
Campo de Aplicacion

Validez

Aspectos a Evaluar

Calificacion
Categorias

FICHA TECNICA

: Cuestionario Clima institucional

: Mario Martin Bris

: 1999

: Explora las dimensiones de comunicacién, motivacion,

confianza y participacion del clima institucional.

: Universidad de Alcala de Hanares. Espafia. Profesores

de diversos centros publicos de Infantil/Primaria y/o
Secundaria

: Individual y Colectiva

: 10 minutos (aproximadamente)

: Evaluar el clima institucional

: Estudio factorial exploratorio con varios grupos de

profesores, dio como resultado 4 dimensiones del clima
de trabajo, agrupados en cuatro dimensiones
(comunicacion, motivacion, confianza y participacion).

: Fiabilidad de medida del instrumento completo y de

cada una de sus dimensiones mediante el coeficiente
de consistencia interna que ha resultado un Alfa de
Cronbach muy alto (0,948)

: Yolanda Pérez Huaman Universidad San Ignacio de

Loyola. 2010

: Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la

Educacién Basica Regular.

: De contenido, por opinion de cinco expertos de la

Universidad San Ignacio de Loyola a través del indice
de V de Aiken. Valor del indice de V de Aiken = 0.98

. El test esta constituido por 30 items distribuidos en 4

areas. A continuacion se detalla: Area I: Comunicacion:
Constituido por 06 items Area II: Motivacion:
Constituido por 07 items Area lll: Confianza:
Constituido por 05 items Area IV: Participacion:
Constituido por 12 items.

: Segun escala de tipo Likert
: Muy buena (121-150) Buena (91 - 120) Regular (61 -

90) Mala (31- 60) Muy Mala (01- 30)
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Variable Clima institucional.

Cuestionario del desempefio docente.

Nombre:

Autor:

Afo de edicion:
Administracion:
Duracion:
Objetivo:
Adaptado:

Validez:

Confiabilidad:

Campo de Aplicacion:

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:
Categorias :

Validez del instrumento

FICHA TECNICA

: Cuestionario del Desempefio Docente

: Héctor Valdés Veloz

: 2004

: Individual y Colectiva

: 20 minutos (aproximadamente)

: Evaluar el desempeifio laboral del docente

: Luis Salluca Salluca (2010) Universidad San Ignacio

de Loyola

: De contenido, por opinién de cinco expertos de la

Universidad San Ignacio de Loyola a través del indice
de V de Aiken. Valor del indice de V de Aiken = 0.98

: Por consistencia interna, a partir del Analisis por el

coeficiente Alfa de Cronbach. Valor del coeficiente Alfa
de Cronbach = 0,915

: Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la

Educaciéon Basica Regular.

: El cuestionario esta constituido por 24 items

distribuidos en 4 areas. A continuacion se detalla:
Area |: Capacidad Pedagogica: Constituido por 06
items Area Il: Emocionalidad: Constituido por 06 items
Area lll: Responsabilidad en el cumplimiento de sus
Funciones: Constituido por 06 items Area IV:
Relaciones interpersonales: Constituido por 06 items.

: Segun escala de tipo Likert
: Muy buena (97 — 120)

Buena (73 — 96)
Regular (49 — 72)
Mala (25 - 48)
Muy mala (01 - 24)

Messick (1996) argumentd en cuanto a la validez de un instrumento, la definicién

tradicional se referia a la tautologia es valido si mide lo que dice medir. Es entonces,

un instrumento sera valido en cuanto que el grado de propiedad de las inferencias
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e interpretaciones producto de los resultados de un test incluya sus consecuencias
sociales y éticas. Es decirse entiende por validez como un concepto unificado al
cual le asigna un alto valor a cerca del como y para que los resultados del test son

utilizados y sus consecuencias.

Tabla 1

Validez del instrumento para medir la variable clima institucional

Forma Valor del indice

De contenido, por opinién de cinco expertos de la V de Aiken = 0,98
Universidad San Ignacio de Loyola a través del
indice de V de Aiken

Nota: Tomado de la base de datos.

Tabla 2

Validez del instrumento para medir la variable desempefio docente
Forma Valor del indice

De contenido, por opinién de cinco expertos de la V de Aiken = 0,98

Universidad San Ignacio de Loyola a través del
indice de V de Aiken

Nota: Tomado de la base de datos.

Confiabilidad del instrumento

Hernandez et al. (2014, p.346) sefald que la confiabilidad se refiere “al grado en
que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”. La
confiabilidad del instrumento fue establecida averiguando su consistencia interna,
es decir el grado de intercorrelacion y de equivalencia de sus items. Con este
propésito, se usoé el coeficiente de Alfa de Cronbach que va de 0 a 1, siendo 1
indicador de la maxima consistencia. Es por ello, que se presenta las tablas 1y 2

del analisis de confiabilidad.
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Tabla 3
Confiabilidad del instrumento para medir la variable clima institucional
Alfa de Cronbach N de items
,920 30

Nota: Tomado de la base de datos.

De lo observado se observa que alcanza un alfa de Cronbach de 0,920 para
30 items el cual tiene una confiabilidad muy alta, y se ha utilizado un Alfa de

Cronbach por tratarse de un instrumento polifénico.

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento para medir la variable desempefio docente

Alfa de Cronbach N de items
944 24

Nota: Tomado de la base de datos.

De lo observado se observa que alcanza un alfa de Cronbach de 0,944 para
24 items el cual tiene una confiabilidad muy alta, y se ha utilizado un Alfa de

Cronbach por tratarse de un instrumento polifonico.

2.8 Métodos de andlisis de datos

Una vez elaborado los instrumentos y pasado por la validez y confiabilidad se aplico
a la muestra de estudio utilizando todo el protocolo que le corresponde; para ello
se hizo una base de datos en los Software SPSS version 20,0 para el desarrollo de
la estadistica descriptiva asi como para la estadistica inferencial en cuanto a la

prueba de hipétesis considerando el coeficiente de correlacién de Spearman.

El proceso de la investigacion se inicia con la recopilacion de la informacion
y los antecedentes bibliograficos tomando en consideracion las variables para el

desarrollo del marco te6rico; luego el proceso de coordinacidén con las autoridades
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de la institucién educativa para la respectiva autorizacion. Al obtener las respectivas
autorizaciones se elaboraron los instrumentos de investigacion, se validaron y se

aplicaron los mismos a la muestra seleccionada.

Al finalizar la cuantificacion de los resultados obtenidos por los instrumentos
de investigacion se ejecutaron los procesamientos estadisticos de los datos
obtenidos de las variables, se interpretaron y analizaron cuantitativamente los
resultados; finalmente se realizaron la formulacion de las conclusiones, sugerencias

y se elaboré informe final.

En cuanto al analisis estadistico se desarroll6 de acuerdo al caracter
descriptivo-correlacional de la investigacion, los datos obtenidos se analizaron
mediante la estadistica descriptiva (media aritmética, desviaciébn estandar) e
inferencial (Coeficiente de correlacion de Spearman) para hallar el nivel de relacion

y para la prueba de hipotesis se empled la puntuacion Z.



1. Resultados
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Tabla 5

Estadisticos descriptivos de la variable clima institucional en los docentes de la

institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito de Los Olivos

Clima Porcentaje Porcentaje
Institucional  Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 44 88,0 88,0 88,0
Bueno 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Tomado de la base de datos.

Clima Institucional

100
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28,00%
40
20
12,00%
0 T T
Regular Bueno

Clima Institucional

Figura 1. Barras de la variable clima institucional

Interpretacion

De la tabla y de la figura se observa que el 88% de los encuestados afirman que el
clima institucional en la institucién es regular, y el 12% de los encuestados afirma

gue existe un buen clima en la institucion.
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Tabla 6

Estadisticos descriptivos de la dimension comunicacion de la variable clima
institucional en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada
Concepcion” del Distrito de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Comunicacion Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 45 90,0 90,0 90,0
Bueno 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
Comunicacion
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Figura 2. Barras de la dimensién comunicacion de la variable clima institucional

Interpretacion

El 90% afirma que existe una comunicacion regular, entendiendo que la
comunicacién es un componente importante en el clima institucional, y el 10%

manifiesta que hay un clima organizacional bueno.
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Tabla 7

Estadisticos descriptivos de la dimension motivacion de la variable clima
institucional en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada

Concepcion” del Distrito de Los Olivos

L, . Porcentaje Porcentaje
Motivacion Niveles . . .
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 28 56,0 56,0 56,0
Bueno 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
Motivacion
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Figura 3. Barras de la dimension motivacion de la variable clima institucional

Interpretacion
El 56,52% afirma que existe una motivacién regular, entendiendo que la motivacion
es un componente importante en el clima institucional, y el 43,48% manifiesto que

hay una motivacion de la variable clima organizacional es buena.
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Tabla 8

Estadisticos descriptivos de la dimension confianza de la variable clima institucional

en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del Distrito
de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Confianza  Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 5 10,0 10,0 10,0
Regular 40 80,0 80,0 90,0
Bueno 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
Confianza
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Figura 4. Barras de la dimension confianza de la variable clima institucional

Interpretacion

El 10% afirma que existe una confianza mala, el 80% afirma que la confianza en la

institucion educativa es regular y el 10% manifiesto que hay una confianza buena.
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Estadisticos descriptivos de la dimensidén participacion de la variable clima

institucional en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada

Concepcion” del Distrito de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Participacion  Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 14,0 14,0 14,0
Regular 72,0 72,0 86,0
Bueno 14,0 14,0 100,0
Total 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
Participacion
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Figura 5. Barras de la dimension participacion de la variable clima institucional

Interpretacion

El 14% afirma que existe una participacion mala, el 72% afirma que la participacion

en la institucion educativa es regular y el 14% manifiesto que hay una participaciéon

buena.
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Estadisticos descriptivos de la variable desempefio docente en los docentes de

la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepciéon” del Distrito de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Desempefio Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 38 76,0 76,0 76,0
Bueno 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Tomado de la base de datos.

Desempefio docente

0=

40

Percent

20

T
Regular Bueno

Desempefio docente

Figura 6. Barras de la variable desempefio docente.

Interpretacion

El 76% afirma que el desempefio docente en la institucién es regular, y el 24%
afirmo que el desempefio docente es bueno; de lo observado, no existe frecuencias
del mal desempefio en los docentes.
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Tabla 11
Estadisticos descriptivos de la dimension capacitaciones pedagodgicas de la
variable desempefio docente en los docentes de la institucion educativa 2025

“Inmaculada Concepcion” del Distrito de Los Olivos

Capacitaciones Porcentaje Porcentaje
Pedagogicas Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 38 76,0 76,0 76,0
Bueno 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Tomado de la base de datos.

Capacitaciones pedagogicas

80

60
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40

204

T T
Regular Bueno

Capacitaciones pedagogicas
Figura 7. Barras de la dimension capacitaciones pedagdgicas del variable
desempeiio docente.

Interpretacion

El 76% afirma que las capacitaciones en el desempefio docente de la institucion
son regular, y el 24% afirmo que las capacitaciones pedagdgicas es buena. En la

Institucién no existen frecuencias para las malas capacidades pedagdgicas.
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Estadisticos descriptivos de la dimensién emocionalidad de la variable desempefio

docente en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion”

del Distrito de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Emocionalidad Niveles Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 27 54,0 54,0 54,0
Bueno 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
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Figura 8. Barras de la dimension emocionalidad del variable desempefio docente.

Interpretacion

El 53,49% afirmo6 que el desempefio docente en la institucion es regular, y el 46,

51% afirm6 que dimension emocionalidad del desempefio docente es bueno, de lo

observado.
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Tabla 13
Estadisticos descriptivos de la dimension responsabilidad de la variable desemperio

docente en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion”
del Distrito de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Responsabilidad Niveles Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 25 50,0 50,0 50,0
Bueno 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
Responsabilidad
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Figura 9. Barras de la dimension responsabilidad dela variable desempefio docente.

Interpretacion
El 50% afirm6 que la dimension responsabilidad del desempefio docente en la
institucion es regular, y el 50% afirmé que la dimension responsabilidad del

desempeiio docente es bueno, de lo observado. La responsabilidad no evidencia
frecuencias en un nivel malo.
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Estadisticos descriptivos de la dimension relaciones de la variable desempefio

docente en los docentes de la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion”

del Distrito de Los Olivos

Porcentaje Porcentaje
Relaciones Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 18 36,0 36,0 36,0
Bueno 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota: Tomado de la base de datos.
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Figura 10. Barras de la dimension relacionada a la variable desempefio docente.

Interpretacion

El 35,71% afirmé que la dimension relaciones de la variable desempefio docente

en la institucion es regular, y el 64,29% afirmé que la dimension relaciones del

desempeio docente es bueno, de lo observado. La responsabilidad no evidencia

frecuencias para el nivel malo.
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Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Ha. Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos,
Lima-2016.

Ho. No existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos,
Lima-2016.

Tabla 15

Correlacién entre el clima institucional y desempefio docente.

Clima Desempefio
Institucional docente
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,657"
Spearman Institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio Coeficiente de 657" 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacién es significativa al nivel de 0,01 (2 colas).

Existe una correlacion significativa entre clima institucional y desempefio
docente a un nivel del 0,01 a dos colas ya que presenta un p valor de 0,00 el cual
es menor al 0,01 de nivel de significancia, presentando un coeficiente de correlacién
positiva moderada de 0,657 en Rho de Spearman, lo que permite tomar la decisién
de rechazar la hipotesis nula, existiendo evidencias suficientes y necesarias para
tomar por cierta la hipotesis alterna, el cual afirma que existe una relacion

significativa entre las variables presentadas en la tabla.
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Hipotesis especifica 1

Ha. Existe relacion entre la comunicacion y las dimensiones del desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito
de Los Olivos, Lima — 2016.

Ho. No existe relacion entre la comunicacion y las dimensiones del desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito
de Los Olivos, Lima — 2016.

Tabla 16
Correlacion entre la dimension comunicacion de la variable clima institucional y la

variable desempefio docente.

Desempeiio
Comunicacion docente

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,281°
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,048

N 50 50

Desempefio Coeficiente de ,281° 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,048 .

N 50 50

*, La correlacidn es significativa al nivel de 0,05 (2 colas).

Existe una correlacién significativa entre la dimensibn Comunicacion de la
variable Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,05 a dos colas
ya que presenta un p valor de 0,048 el cual es menor al 0,05 de nivel de
significancia, presentando un coeficiente de correlacion positiva baja de 0,281 en
Rho de Spearman, lo que permite tomar la decision de rechazar la hipotesis nula,
existiendo evidencias suficientes y necesarias para tomar por cierta la hipotesis
alterna, el cual afirma que existe una relacion significativa entre la dimension

comunicacién y la variable desempefio docente.
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Hipotesis especifica 2

Ha. Existe relacion entre la motivacion y las dimensiones del desempefio docente
en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del Distrito de Los
Olivos, Lima — 2016.

Ho. No existe relacion entre la motivacion y las dimensiones del desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito
de Los Olivos, Lima — 2016.

Tabla 17
Correlacién entre motivacion y desempefio docente
Desemperfio
Motivacion docente
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 523"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 46 46
Desempefio Coeficiente de ,523" 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 46 50

** La correlacién es significativa al nivel de 0,01 (2 colas).

Existe una correlacion significativa entre la dimensién Motivacién de la
variable Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,01 a dos colas
ya que presenta un p valor de 0,000 el cual es menor al 0,01 de nivel de
significancia, presentando un coeficiente de correlacién positiva moderada de 0,523
en Rho de Spearman, lo que permite tomar la decision de rechazar la hipotesis
nula, existiendo evidencias suficientes y necesarias para tomar por cierta la
hipétesis alterna, el cual afirma que existe una relacién significativa entre la

dimensién Motivacién y la variable desempefio docente.



80

Hipotesis especifica 3

Ha. Existe relacion entre el nivel de confianza y las dimensiones del desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito
de Los Olivos, Lima — 2016.

Ho. No existe relacidn entre el nivel de confianza y las dimensiones del desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del Distrito
de Los Olivos, Lima — 2016.

Tabla 18
Correlacion entre confianza y desempefio docente

Desempefio
Confianza docente
Rho de Confianza Coeficiente de 1,000 419"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 50 50
Desempefio Coeficiente de ,419” 1,000
docente correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 50 50

** La correlacion es significativa al nivel de 0,01 (2 colas).

Existe una correlacion significativa entre la dimensién confianza de la
variable Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,01 a dos
colas ya que presenta un p valor de 0,002 el cual es menor al 0,01 de nivel de
significancia, presentando un coeficiente de correlacion positiva baja de 0,419 en
Rho de Spearman, lo que permite tomar la decisién de rechazar la hip6tesis nula,
existiendo evidencias suficientes y necesarias para tomar por cierta la hipétesis
alterna, el cual afirma que existe una relacion significativa entre la dimension

confianza y la variable desempefio docente.
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Hipotesis especifica 4

Ha. Existe relacion entre el nivel de participacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito de Los Olivos,
Lima — 2016.

Ho. No existe relacion entre el nivel de participacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito de Los Olivos,
Lima — 2016.

Tabla 19

Correlacion entre participacion y el desempefio docente

Desemperio
Participacion docente

Rho de Participacion Coeficiente de 1,000 ,619"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 50 50

Desempefio Coeficiente de ,619" 1,000
docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

**_La correlacién es significativa al nivel de 0,01 (2 colas).

Existe una correlaciéon significativa entre la dimension Participacion de la
variable Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,01 a dos colas
ya que presenta un p valor de 0,000 el cual es menor al 0,01 de nivel de
significancia, presentando un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0,619
en Rho de Spearman, lo que permite tomar la decision de rechazar la hipétesis
nula, existiendo evidencias suficientes y necesarias para tomar por cierta la
hipotesis alterna, el cual afirma que existe una relacién significativa entre la

dimension participacion y la variable desempeiio docente



V. Discusion
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La concepcion de la variable clima institucional es un tema complejo, sensible y
dinamico a la vez; se vuelve complejo porque abarca un sin namero de
componentes, sensible porque cualquier componente puede afectarlo, y dinamico
porque estudiando la situacion de sus componentes podemos mejorarlos aplicando
las medidas correctivas que resulten necesarias. Esta situacion contribuye a que
los estudios de clima institucional se tornen cada vez mas relevantes y necesarios.
Es por ello, que es necesario realizar la discusion de los antecedentes de
investigaciones realizadas anteriormente con los resultados obtenidos en la
realidad de la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del distrito de
los Olivos en la ciudad de Lima.

Para el presente estudio, la definicion de clima institucional seleccionada es
la proporcionada por los autores Schneider y Reichers (1990), quienes la definen
como las descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma
parte la persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, en este caso de las instituciones educativas. Es
en este sentido que se contrasta las investigaciones realizadas por diversos autores
en relacion a las dos variables de estudio en una realidad diferente que viene a ser
la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de los Olivos en

la ciudad de Lima.

El planteamiento de la hipétesis general de la investigacion asume la
existencia de una relacion entre las variables clima institucional y el desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de
Los Olivos; a ello, los resultados del coeficiente de correlacién de Spearman arroja
una correlacién positiva moderada de 0,657 lo que permite verificar la relacion entre
dichas variables. Ademas, la investigacion realizada por zarate (2011) en la ciudad
de Lima, concluyd con la existencia de una alta relacién entre el liderazgo directivo
y el desempefio de los docentes; asimismo, en la investigacion de Gonzales y
pereda (2010) demostraron la existencia de una correlacion positiva moderada
entre clima organizacional y el desempefio docente; para el caso de la investigacion

de Flores (2010) existe relacion positiva significativa entre el tipo de liderazgo del
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director y el desempefio docente. Es asi, que se puede comprobar los
planteamientos tedricos de Silva (2011) referido al clima institucional como el
ambiente del trabajo propio de la organizacion que ejerce influencia directa sobre
la conducta y el comportamiento de sus miembros, en este caso, los docentes;
generando ambientes propicios de trabajo (Conclaves, 1997), una sensacion
general de satisfaccion (Alves, 2000) y el logro de bienestar comin como personal

de sus miembros (Sandoval, 2001).

El planteamiento de la hipétesis especifica 1 de la investigacion evidencia
una supuesta relacion existente entre la dimension comunicacién del clima
institucional y la variables desempefio docente en la instituciéon educativa 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos; Es asi, que los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman tiene una correlacion positiva baja de 0,281
entre dichas variables; esto permite verificar los hallazgos de Villavicencio (2010)
sobre la relacion positiva entre el liderazgo directivo y la 6ptima comunicacion como
parte del desempefio de los docentes; ademas se contrasta los resultados de
relacion positiva existente entre el papel mediador, de comunicacion, en el
desempeiio de los docentes como factor de control para mejorar el rendimiento
estudiantil como hallé Carranza (2010) en su investigacion. Ademas, se sustenta la
relacion existente con la teoria planteada por Martin (1999) afirmando que la
eficacia en las organizaciones se mantiene con una buena comunicacion como

parte de la trasmision de informaciones, ideas, metas y suefios de la organizacion.

La formulaciéon de la hipétesis especifica 2 de la investigacion afirma una
relacion existente entre la dimensién motivacién de la variable clima institucional y
el desempefio docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion”
del distrito de Los Olivos. Por ello, el resultado de la prueba de hipotesis con el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojé puntuacion de 0,523 que evidencia
una correlacion positiva moderada entre dichas variables de estudio; este resultado
admite los hallazgos realizados por Remoén (2013) sobre la existencia de relacion
significativa positiva entre las dimensiones y areas del clima institucional y la

motivacion académica. Ademas, se contrasta con los resultados de Altez (2011)
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que encontré una correlacion directa y significativa (0,26) entre la motivacion
profesional y el desempefio docente. Asimismo, el planteamiento teorico de
Robbins (1987) sostuvo que la motivacion es una de las piezas claves para la
determinacion del clima en la institucion educativa; ademas, Fischman (2000)
sostuvo que la motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos de lealtad

con la organizacion, es la motivacion interna.

El planteamiento de la hipétesis especifica 3 de la investigacion sostiene la
existencia de una relacion entre la dimension confianza de la variable clima
institucional y el desempefio docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada
Concepciéon” del distrito de Los Olivos. Por ello, el resultado de la prueba de
hipotesis con el coeficiente de correlacion de Spearman arroj6é puntuacion de 0,419
que evidencia una correlacién positiva baja para las dos variables de estudio. Por
ello, es resultado permite contrastar los hallazgos de Flores (2010) que identificé la
relacion positiva existente entre la creacion de un ambiente propicio y de confianza
para el aprendizaje escolar relacionado al desempefio docente como plantea
tedricamente Orellana (2003), como el cumplimiento de las funciones profesionales
determinadas por factores que asocian al docente, estudiantes y al entorno.
Ademas, los resultados de la investigacion planteados por Rodrigo (2010) sobre la
relacion positiva del desempefio laboral docente y las condiciones de trabajo con
respecto a su rol en la mejora de la calidad de la profesion docente; lo que corrobora
los planteamiento tedricos de Valdés (2005), que se refirié al desempefio docente,
como el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, en
la formulacibn de ambientes propicios y en entornos de confianza lograr las
capacidades, habilidades, cualidad e identificar las necesidades con la naturaleza
del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar

positivamente en los resultados y los cambios institucionales.

La formulacion de la hipotesis especifica 4 de la investigacién afirma la
existencia de una relacion entre la dimension participacion de la variable clima
institucional y el desempefio docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada

Concepcion” del distrito de Los Olivos. Es asi, los resultados de la prueba de
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hipotesis con el coeficiente de correlacion de Spearman arrojo puntuacion de 0,619
que evidencia una correlacion positiva moderada entre las dos variables. Este
resultado permite comprobar las conclusiones de la investigacion de Urriola (2013),
sobre las relaciones positivas que existe entre el trabajo participativo de los
docentes y la percepcion sobre su desempefio. Ademas, este desempefio docente,
desde la percepcion de los estudiantes, se relaciona de manera alta y positiva
(0,780) con el aprendizaje procedimental de los estudiantes, establecido en la
investigacion realizada por Maldonado (2012). Asimismo, el planteamiento tedrico
de Pérez (2012) es corroborado por el planteamiento que el docente para
desarrollar todos los aspectos implicitos en el proceso de ensefianza — aprendizaje,
debe planificar, organizar, dirigir y controlar todo lo concerniente a su desempefio
y los componentes curriculares que forman parte del mencionado proceso; es decir,
el desempefio docente estd relacionado con el quehacer diario que involucra
directamente su participacién de las actividades de ensefianza—aprendizaje y

desarrollo del curriculo.



V. Conclusiones
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Se determina que existe una relacion positiva moderada de 0,657 segun
Rho de Spearman entre el clima institucional y el desempefio docente,
desde la percepcion del personal docente de la institucién educativa N°

2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima - 2016.

Se determina que existe una relacion positiva media de 0,281 segun Rho
de Spearman entre la dimension comunicacion de la variable clima
institucional y el desempefio docente, desde la percepcion del personal
docente de la institucion educativa N° 2025 “Inmaculada Concepcion” del
distrito de Los Olivos, Lima - 2016.

Se determina que existe una relacién positiva moderada de 0,523 segun
Rho de Spearman entre la dimension motivacién de la variable clima
institucional y el desempefio docente, desde la percepcion del personal
docente de la institucion educativa N° 2025 “Inmaculada Concepcién” del
distrito de Los Olivos, Lima - 2016.

Se determina que existe una relacion positiva media de 0,419 seguin Rho
de Spearman entre la dimensidon confianza de la variable clima
institucional y el desempefio docente, desde la percepciéon del personal
docente de la institucion educativa N° 2025 “Inmaculada Concepcién” del
distrito de Los Olivos, Lima - 2016.

Se determina que existe una relacién positiva moderada de 0,619 segun
Rho de Spearman entre la dimensién participacion de la variable clima
institucional y el desempefio docente, desde la percepcion del personal
docente de la institucion educativa N° 2025 “Inmaculada Concepcién” del
distrito de Los Olivos, Lima - 2016.
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Al Ministerio de Educacion, a la Direccion regional de Educacién de Lima
metropolitana, a la Unidad de Gestion educativa Local N° 02, capacitar
de manera sostenible a los directivos de la institucion educativa N° 2025
‘Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima, para el
fortalecimiento del clima institucional y mejorar el desempefio docente
desde la percepcion del personal docente relacionado con el clima

institucional.

Al Ministerio de Educacion, a la Direccién regional de Educacion de Lima
metropolitana, a la Unidad de Gestion educativa Local N° 02, capacitar
de manera sostenible a los directivos de la institucion educativa N° 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima, en la mejora
de la comunicacion para fortalecer el desempefio docente desde la
percepcion del personal docente del clima institucional.

Al Ministerio de Educacion, a la Direccion regional de Educacién de Lima
metropolitana, a la Unidad de Gestion educativa Local N° 02, capacitar
de manera sostenible a los directivos de la institucién educativa N° 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima, en la mejora
de la motivacion para fortalecer el desempefio docente desde la

percepcion del personal docente del clima institucional.

Al Ministerio de Educacion, a la Direccién regional de Educacion de Lima
metropolitana, a la Unidad de Gestion educativa Local N° 02, capacitar
de manera sostenible a los directivos de la institucion educativa N° 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima, en la mejora
de la confianza para fortalecer el desempefio docente desde la

percepcion del personal docente del clima institucional.

Al Ministerio de Educacion, a la Direccion regional de Educacion de Lima
metropolitana, a la Unidad de Gestion educativa Local N° 02, capacitar

de manera sostenible a los directivos de la institucidon educativa N° 2025



91

“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima, en la mejora
de la participacion para fortalecer el desempefio docente desde la

percepcion del personal docente del clima institucional.
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Anexo A. Articulo Cientifico

ESCUELA DE POSGRADO

Clima institucional y desempefio docente en la Institucion Educativa 2025

“Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos, Lima- 2016
Br. Rolando MuniveOnsihuay

Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo Filial Lima

Resumen

El presente trabajo de investigacion surge ante la necesidad de establecer la
relacion de dar respuesta a uno de los problemas que es recurrente en las diversas
instituciones educativas, de gestion estatal, relacionado al clima institucional y su
relacion que tiene con el desempefio de los docentes. Es por ello, que se plantea
el problema, los objetivos e hipotesis basados en la identificacion relacion existente
entre el clima institucional y el desempefio de los docentes de la institucién
educativa Inmaculada Concepcion del distrito de Los Olivos en el afio 2016.

Palabras clave: Clima institucional y Desempefio docente

Abstract
This research arises from the need to establish the relationship trying to answer one
of the big problems into schools; this problem, hypothesis and mail goals were about
the state management, related to the institutional environment and its relationship
with the performance of teachers. This is therefore the identification based on the
relationship between institutional environment and teacher performance at
Immaculate Conception school district in Los Olivos this 2016.

Keywords: Institutional Climate and Teachers' Performance
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Introduccion

Debido a las mdltiples dificultades que hay en la institucion educativa 2025
“Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos en la ciudad de Lima, hoy es
mas que necesario el interés por estudiar al clima institucional, por tanto
consideramos que la investigacion es relevante en si misma, en la medida que su
principal producto es un analisis de la practica docente plasmada en el clima
institucional como factor asociado a la explicacion de resultados educativos en
la percepcion del desempefio docente como un factor importante en la mejora

educativa del entorno en el que desempefiamos nuestra labor docente.

Antecedentes del problema

Altez (2011) realizé la investigacion “Motivacion profesional y Desempefio en
Docentes de Educacion Primaria de la ciudad de Huancayo”; en la Escuela de Post
Grado de la Universidad Peruana Los Andes; la Investigacion llegé a las siguientes
conclusiones: En la caracterizacion de la motivacion profesional de los docentes se
comprobd la primera hipoétesis especifica que plantea que los docentes presentan
niveles promedio de motivacién profesional, se hallé6 también nivel motivacional de

tendencia alta para su buen desempefio docente.

Zarate (2011) en su trabajo de investigacion titulado “Liderazgo directivo y el
desempefio docente en instituciones educativas de primaria del distrito de
Independencia, Lima”; en la Unidad de Post Grado de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos; concluye que existe una alta relacién entre los docentes
estdn de acuerdo con el liderazgo directivo que presenta en las dimensiones
Gestidn pedagdgica, Institucional y Administrativo. Del mismo modo, hay relacién
entre el liderazgo directivo y el desempeiio docente en el nivel Primaria se muestra
con aceptacion segun los docentes ya que los resultados estadisticos arrojan que

el Chi cuadrado es de 27,13 considerado alto.
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Revision de la literatura

El Climainstitucional.

Segun Alves (2000) el clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo,
sentimientos de pertenencia, atmdésfera amigable, aceptacion y &nimo mutuo, junto

con una sensacion general de satisfaccion.

Caracteristicas generales del clima institucional.

Chiavenato (2009) manifiesta que el clima organizacional es la calidad o la suma
de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion. Por lo cual se tiene que tener una idea clara de clima institucional, ya
que es un factor fundamental en la vida de las organizaciones y procurar su

edificacion representa una ruta al progreso.

Enfoques teoricos del clima institucional.

El clima institucional ha sido estudiado como constructo por su valor en si mismo,
especialmente dentro de las teorias de las organizaciones. Por ello es importante
presentar los distintos enfoques tedricos sobre el clima institucional.

Tipos de clima institucional.

Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente generado en una
institucién educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la
escuela. Estas percepciones tienen que ver con las actitudes, creencias, valores,

motivaciones que cada uno tiene en las relaciones personales y profesionales.

El Desempefio docente.

Valdés (2004) manifiesto que el desempefio docente es el quehacer educativo
referido a la practica de los conocimientos adquiridos en su formacion profesional,
en donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y
practico acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes y las relaciones
humanas, dominio de la materia a desarrollar y conocimiento de los métodos,

procedimientos y técnicas de ensefianza que faciliten el aprendizaje.
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Evaluacion del desempefio docente.
El concepto de evaluacion del desempefio docente es algo que varia en la forma,

pero no en la base o fondo de las diferentes teorias.

Funciones de la evaluaciéon del desempefio docente.

En los dltimos afos se esta incrementando el desarrollo del sistema de evaluacion
del desempefio docente, como un instrumento para impulsar una mejora formativa
para todos los implicados en las acciones evaluadoras. En este sentido Valdés
(2004) establece las siguientes: la funcion de diagndéstico, la funcién instructiva,

funcion educativa y la funcion desarrolladora.

Problema

Problema general.

¢, Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 20167

Problemas especificos.

¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 20167

¢, Qué relacién existe entre la motivacion y el desempefio docente en la institucion
educativa 2025 “Inmaculada Concepciéon” del distrito de Los Olivos, Lima - 20167?
¢, Qué relacion existe entre el nivel de confianza y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del Distrito de Los Olivos, Lima
- 20167

¢, Qué relacién existe entre el nivel de participacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 20167
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Objetivos

Objetivo general.

Determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 2016.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la comunicacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
- 2016.

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio docente en la institucion
educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos, Lima — 2016.
Determinar la relacién entre el nivel de confianza y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del Distrito de Los Olivos, Lima
—2016.

Determinar la relacion entre el nivel de participacion y el desempefio docente en la
institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima
—2016.

Metodologia

El método utilizado es el método Hipotético deductivo. Puesto que propone
hipotesis, falsea las hipétesis y lo somete a contrastacion con la realidad (Bernal,
2006). La investigacion es de tipo correlacional, ya que el propésito de la
investigacion es examinar la relacion entre dos variables (Salkind, 1999). El disefio

de investigacion es no experimental, correlacional, de corte transversal.

La poblacion estara constituida por todos los docentes de la institucion educativa
2025 “Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos que corresponde a una

muestra censal.
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La técnica en campo aplicada para la recoleccion de los datos fue la encuesta; en
cuanto al instrumento utilizado es el cuestionario para ambos casos, es decir cada

variable ha sido medida por un instrumento llamado cuestionario.

Resultados

Existe relacion entre la comunicacion y las dimensiones del desempefio docente en
la institucién educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del Distrito de Los Olivos,
Lima. Existe una correlacion significativa entre la dimension Comunicacion de la
variable Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,05 a dos
colas ya que presenta un p valor de 0,048 el cual es menor al 0,05 de nivel de
significancia, presentando un coeficiente de correlacion positiva baja de 0,281 en

Rho de Spearman.

Existe una correlacion significativa entre la dimensién Motivacion de la variable
Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,01 a dos colas ya que
presenta un p valor de 0,000 el cual es menor al 0,01 de nivel de significancia,
presentando un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0,523 en Rho de

Spearman.

Existe una correlacion significativa entre la dimension confianza de la variable
Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,01 a dos colas ya que
presenta un p valor de 0,002 el cual es menor al 0,01 de nivel de significancia,
presentando un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0,419 en Rho de

Spearman.

Existe una correlacion significativa entre la dimension Participacion de la variable
Clima Institucional y el desempefio docente a un nivel del 0,01 a dos colas ya que
presenta un p valor de 0,000 el cual es menor al 0,01 de nivel de significancia,
presentando un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0,619 en Rho de

Spearman.
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Discusion

El planteamiento de la hipétesis general de la investigacion asume la
existencia de una relacién entre las variables clima institucional y el desempefio
docente en la institucion educativa 2025 “Inmaculada Concepcién” del distrito de
Los Olivos; a ello, los resultados del coeficiente de correlacién de Spearman arroja
una correlacién positiva moderada de 0,657 lo que permite verificar la relacion entre
dichas variables. Ademas, la investigacion realizada por zarate (2011) en la ciudad
de Lima, concluyoé con la existencia de una alta relacion entre el liderazgo directivo
y el desempefio de los docentes; asimismo, en la investigacion de Gonzales y
pereda (2010) demostraron la existencia de una correlacion positiva moderada
entre clima organizacional y el desempefio docente; para el caso de la investigacion
de Flores (2010) existe relacion positiva significativa entre el tipo de liderazgo del
director y el desempefio docente. Es asi, que se puede comprobar los
planteamientos tedricos de Silva (2011) referido al clima institucional como el
ambiente del trabajo propio de la organizacion que ejerce influencia directa sobre
la conducta y el comportamiento de sus miembros, en este caso, los docentes;
generando ambientes propicios de trabajo (Conclaves, 1997), una sensacion
general de satisfaccion (Alves, 2000) y el logro de bienestar comin como personal

de sus miembros (Sandoval, 2001).
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

MARCO METODOLOGICO

PROBLEMA GENERAL

¢ Qué relacién existe entre el clima
institucional y el desempefio docente
en la institucién educativa 2025
“Inmaculada Concepcién” del distrito
de Los Olivos, Lima-2016?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién existente
entre el clima institucional y el
desempefio docente en la
institucion educativa 2025
“Inmaculada Concepcién” del
Distrito de Los Olivos, Lima - 2016.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el clima
institucional y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
distrito de Los Olivos, Lima-2016.

V1:

Clima institucional
- Comunicacion

- Motivacién

- Confianza

- Participacion

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢ Qué relacion existe entre la
comunicacion y el desempefio
docente en la institucion educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima - 20167?

¢ Qué relacion existe entre la
motivacion y el desempefio docente
en la institucién educativa 2025
“Inmaculada Concepcién” del Distrito
de Los Olivos, Lima - 20167

¢ Qué forma de relacién existe entre
el nivel de confianza y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima - 2016?

¢ Qué forma de relacion existe el
nivel de participacion y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima - 20167?

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Determinar la relacion entre la
comunicacion y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcién” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.
Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio docente
en la institucién educativa 2025
“Inmaculada Concepcioén” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Determinar la relacion entre el nivel
de confianza y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Determinar la relacion entre el nivel
de participacion y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

HIPOTESIS ESPECIFICA:

Existe relacion existe entre la
comunicacion y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Existe relacion existe entre la
motivacién y el desempefio docente
en la institucién educativa 2025
“Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Existe relacion existe entre el nivel
de confianza y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

Existe relacion entre el nivel de
participacion y el desempefio
docente en la institucién educativa
2025 “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de Los Olivos, Lima — 2016.

V2:

Desempefio
docente

- Capacidades
pedagdgicas

- Emocionalidad
- Responsabilidad
en el desempefio
de sus funciones
- Relaciones
interpersonales

TIPO DE INVESTIGACION
Bésica y cuantitativa

NIVEL DE INVESTIGACION
Correlacional

DISENO DE LA INVESTIGACION
Correlacional
/1 V|1: Clima institucional

\

POBLACION

- 50 docentes de la institucién
educativa “Inmaculada Concepcion” del
Distrito de los Olivos.

M r : Relacién

V2: Desempefio docente

MUESTRA:

- La muestra de estudio estara
constituida por 50 docentes de la
institucion educativa “Inmaculada
Concepcion” del Distrito de Los Olivos.

TECNICAS E INSTRUMENTOS:
Técnica: Encuesta

Instrumento:
- Cuestionario de Desempefio docente.
- Test de Clima organizacional
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Anexo B. Consentimiento de la institucién educativa

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

QUICA DEL - 1

o s, = LE. 2025

S‘ga D MINISTERIO ' I il j;‘f“;{@% ‘
g DE EDUCACION INMACULADA CONCEPCION | &5

La Directora de la Institucion Educativa N° 2025
“Inmaculada Concepciéon” — UGEL 02.

CONSTANCIA

A don Rolando MUNIVE ONSIHUAY, l|dentificado con D.N.l. N°
20047500,Codigo Modular N° 1020047500,quien ha realizado la aplicacién
de su investigacién titulada CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO
DOCENTE EN LA LE. 2025 “Inmaculada Concepcion” del Distrito de
Los Olivos, Lima - 2016, en el semestre académico 2016 -1 en el mes de
Abril del afio académico 2016, demostrando Responsabilidad y gran
sentido de trabajo en dicha investigacion.

Se entrega la presente constancia a solicitud escrita del interesado
para los fines que estime conveniente.

Los Olivos, 18 de noviembre del 2016.
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Anexo D. Matriz de datos

BASE DE DATOS DE LA CONFIABILIDAD DE CUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL
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,920
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BASE DE DATOS DE LA CONFIABILIDAD DE CUESTIONARIO DEL DESEMPENO DOCENTE

CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE
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3
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BASE DE DATOS DE LA VALIDEZ DE CUESTIONARIO DEL CLIMA
INSTITUCIONAL

Comunalidades

Inicial Extraccion
VARO00001 1,000 ,726
VARO00002 1,000 ,815
VARO00003 1,000 ,768
VARO00004 1,000 ,820
VARO00005 1,000 127
VARO00006 1,000 ,801
VAR00007 1,000 ,820 Las comunalidades en cada uno de los items
&:Eggggg 1:888 :2(1)2 son mayor a 0,4 que permite dar por vdlido
VARO00010 1,000 645 cada uno de los items.
VARO00011 1,000 ,603
VAR00012 1,000 705 La medida KMO debe ser mayor a 0,5 lo que
VAR00013 1,000 ,761
VAR00014 1,000 798 prueba la validez con la Prueba de esfericidad
VARO00015 1,000 ,820 de Bartlett.
VARO00016 1,000 ,843
VAR00017 1,000 , 715
VARO0018 1,000 760 La Prueba de esfericidad de Bartlett debe ser
VAR00019 1,000 822 mayor a 0,05
VAR00020 1,000 ,854
VAR00021 1,000 ,861
VAR00022 1,000 ,827
VAR00023 1,000 ,804
VAR00024 1,000 ,839
VAR00025 1,000 ,884
VAR00026 1,000 ,836
VAR00027 1,000 ,789
VAR00028 1,000 773
VAR00029 1,000 ,725
VAR00030 1,000 ,665
Método de extraccion: Analisis de
Componentes principales.
KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,593

Chi-cuadrado aproximado 1370,510
Prueba de esfericidad de

o] 435
Bartlett

Sig. ,000

Varianza total explicada
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de
la extraccién
Total % de la varianza | % acumulado Total % de la % acumulado
varianza

1 9,970 33,235 33,235 9,970 33,235 33,235
2 3,988 13,294 46,529 3,988 13,294 46,529
3 2,738 9,125 55,654 2,738 9,125 55,654
4 1,879 6,263 61,916 1,879 6,263 61,916

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.
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BASE DE DATOS DE LA VALIDEZ DE CUESTIONARIO DEL
CLIMA INSTITUCIONAL

Comunalidades

Inicial Extraccion
VARO00001 1,000 ,807
VARO00002 1,000 ,656
VARO00003 1,000 800 Las comunalidades en cada uno de los items
VAR00004 1,000 ,694
VARO00005 1,000 717 son mayor a 0,4 que permite dar por valido
VAR00006 1,000 817 cada uno de los items.
VARO00007 1,000 ,830
VARO00008 1,000 ,661 .
VAR00009 1,000 607 La medida KMO debe ser mayor a 0,5 lo que
VAR00010 1,000 793 prueba la validez con la Prueba de esfericidad
VAR00011 1,000 , 715
VAR00012 1,000 739 de Bartlett.
VAR00013 1,000 ,833
VAR00014 1,000 ,846 La Prueba de esfericidad de Bartlett debe ser
VAR00015 1,000 ,709
VAR00016 1,000 624 mayor a 0,05
VAR00017 1,000 ,604
VAR00018 1,000 742
VAR00019 1,000 ,833
VAR00020 1,000 ,710
VAR00021 1,000 ,819
VAR00022 1,000 ,824
VAR00023 1,000 792
VAR00024 1,000 ,739
Método de extraccion: Analisis de
Componentes principales.
KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. , 734

Chi-cuadrado aproximado 854,427
Prueba de esfericidad de

gl 276
Bartlett

Sig. ,000

Varianza total explicada
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de
la extraccion
Total % de la varianza | % acumulado Total % de la % acumulado
varianza

1 9,539 39,747 39,747 9,539 39,747 39,747
2 3,076 12,818 52,565 3,076 12,818 52,565
3 1,823 7,595 60,160 1,823 7,595 60,160
4 1,364 5,685 65,845 1,364 5,685 65,845

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.




TABLA DE EQUIVALENCIAS DEL COEFICIENTES DE

CORRELACION DE SPEARMAN

Correlacion negativa perfecta -1,00
Correlacién negativa muy alta - 0,90 a-0,99
Correlacion negativa alta -0,75a-0,89
Correlacién negativa moderada -0,50a-0,74
Correlaciéon negativa baja -0,25a-0,49
Correlacién negativa muy baja -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy baja +0,10 a +0,24
Correlacién positiva baja +0,25 a +0,49
Correlaciéon positiva moderada 0,50a0,74
Correlacién positiva alta 0,75a 0,89
Correlacién positiva muy alta 0,90 a 0,99
Correlacién positiva perfecta 1,00

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2014). Metodologia de la
Investigacion. 6ta. Edicion. México: Mc Graw Hill.
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BASE DE DATOS DE LOS NIVELES DEL CLIMA INSTITUCIONAL
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N° Comunicacién Motivacion Confianza Participacion

1 20 Regular 28 Bueno 21 Bueno 38 Regular

2 16 Regular 28 Bueno 15 Regular 22 Malo

3 16 Regular 23 Bueno 15 Regular 34 Regular
4 14 Regular 18 Regular 13 Regular 22 Malo

5 20 Regular 20 Regular 11 Regular 33 Regular

6 15 Regular 20 Regular 14 Regular 17 Malo

7 18 Regular 28 Bueno 21 Bueno 48 Bueno

8 20 Regular 22 Bueno 18 Regular 33 Regular

9 21 Bueno 26 Bueno 19 Regular 45 Regular
10 20 Regular 20 Regular 16 Regular 38 Regular
11 14 Regular 22 Bueno 13 Regular 50 Bueno
12 21 Bueno 31 Bueno 25 Bueno 49 Bueno
13 16 Regular 24 Bueno 16 Regular 43 Regular
14 17 Regular 17 Regular 7 Malo 39 Regular
15 16 Regular 21 Bueno 13 Regular 33 Regular
16 15 Regular 17 Regular 15 Regular 30 Regular
17 16 Regular 19 Regular 16 Regular 29 Regular
18 14 Regular 18 Regular 12 Regular 29 Regular
19 14 Regular 16 Regular 14 Regular 32 Regular
20 14 Regular 18 Regular 13 Regular 30 Regular
21 20 Regular 17 Regular 5 Malo 33 Regular
22 15 Regular 19 Regular 11 Regular 30 Regular
23 15 Regular 21 Bueno 14 Regular 30 Regular
24 19 Regular 24 Bueno 22 Bueno 29 Regular
25 15 Regular 23 Bueno 14 Regular 35 Regular
26 14 Regular 20 Regular 16 Regular 32 Regular
27 18 Regular 23 Bueno 16 Regular 39 Regular
28 21 Bueno 31 Bueno 16 Regular 47 Bueno
29 20 Regular 20 Regular 16 Regular 22 Malo
30 14 Regular 18 Regular 13 Regular 30 Regular
31 14 Regular 22 Bueno 13 Regular 50 Bueno
32 21 Bueno 22 Bueno 25 Bueno 49 Bueno
33 16 Regular 24 Bueno 16 Regular 43 Regular
34 17 Regular 17 Regular 17 Regular 39 Regular
35 16 Regular 19 Regular 13 Regular 33 Regular
36 15 Regular 17 Regular 15 Regular 30 Regular
37 16 Regular 19 Regular 16 Regular 29 Regular
38 14 Regular 18 Regular 12 Regular 29 Regular
39 14 Regular 16 Regular 14 Regular 18 Malo
40 14 Regular 18 Regular 13 Regular 23 Malo
41 20 Regular 20 Regular 5 Malo 33 Regular
42 15 Regular 19 Regular 8 Malo 30 Regular
43 15 Regular 18 Regular 14 Regular 30 Regular
44 19 Regular 18 Regular 17 Regular 22 Malo
45 15 Regular 23 Bueno 14 Regular 34 Regular
46 14 Regular 20 Regular 16 Regular 32 Regular
47 21 Bueno 23 Bueno 16 Regular 39 Regular
48 16 Regular 19 Regular 7 Malo 47 Bueno
49 20 Regular 20 Regular 16 Regular 38 Regular
50 14 Regular 18 Regular 13 Regular 30 Regular




BASE DE DATOS DE LOS NIVELES DEL DESEMPENO DOCENTE
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N° | Capacidades pedagoégicas Emocionalidad Responsabilidad Relaciones
1 16 Regular 19 Bueno 19 Regular 19 | Regular
2 16 Regular 15 Regular 16 Regular 18 | Regular
3 15 Regular 19 Bueno 18 Regular 20 | Regular
4 15 Regular 16 Regular 14 Regular 16 | Regular
5 21 Bueno 23 Bueno 20 Regular 24 | Bueno
6 16 Regular 16 Regular 13 Regular 15 | Regular
7 24 Bueno 24 Bueno 24 Bueno 24 | Bueno
8 15 Regular 17 Regular 20 Regular 18 | Regular
9 22 Bueno 24 Bueno 24 Bueno 24 | Bueno
10 16 Regular 15 Regular 16 Regular 17 | Regular
11 23 Bueno 30 Bueno 28 Bueno 28 | Bueno
12 19 Bueno 25 Bueno 21 Bueno 28 | Bueno
13 16 Regular 28 Bueno 30 Bueno 25 | Bueno
14 15 Regular 15 Regular 16 Regular 19 | Regular
15 17 Regular 25 Bueno 25 Bueno 27 | Bueno
16 16 Regular 14| Regular 17 Regular 18 | Regular
17 14 Regular 17 Regular 24 Bueno 16 | Regular
18 15 Regular 18 Regular 19 Regular 20 | Regular
19 13 Regular 21 Bueno 25 Bueno 21 | Bueno
20 14 Regular 15 Regular 15 Regular 19 | Regular
21 21 Bueno 23 Bueno 19 Regular 24 | Bueno
22 15 Regular 16 Regular 24 Bueno 14 | Regular
23 15 Regular 17 Regular 16 Regular 19 | Regular
24 16 Regular 14| Regular 15 Regular 15 | Regular
25 16 Regular 18 Regular 25 Bueno 14 | Regular
26 17 Regular 15 Regular 18 Regular 16 | Regular
27 18 Regular 21 Bueno 20 Regular 18 | Regular
28 19 Bueno 26 Bueno 23 Bueno 24 | Bueno
29 16 Regular 15 Regular 16 Regular 17 | Regular
30 14 Regular 15 Regular 15 Regular 21 | Bueno
31 23 Bueno 30 Bueno 28 Bueno 28 | Bueno
32 19 Bueno 24 Bueno 24 Bueno 28 | Bueno
33 16 Regular 29 Bueno 30 Bueno 25 | Bueno
34 15 Regular 14 Regular 17 Regular 19 | Regular
35 17 Regular 23 Bueno 28 Bueno 27 | Bueno
36 16 Regular 16 Regular 25 Bueno 18 | Regular
37 13 Regular 18 Regular 18 Regular 16 | Regular
38 13 Regular 18| Regular 19 Regular 20 | Regular
39 14 Regular 19 Bueno 21 Bueno 20 | Regular
40 15 Regular 14 Regular 28 Bueno 19 | Regular
41 20 Bueno 22 Bueno 30 Bueno 23 | Bueno
42 15 Regular 21 Bueno 14 Regular 16 | Regular
43 15 Regular 18 Regular 28 Bueno 18 | Regular
44 19 Bueno 15 Regular 24 Bueno 15 | Regular
45 12 Regular 18 Regular 24 Bueno 14 | Regular
46 16 Regular 23 Bueno 28 Bueno 16 | Regular
47 17 Regular 18 Regular 20 Regular 18 | Regular
48 19 Bueno 24 Bueno 24 Bueno 24 | Bueno
49 16 Regular 23 Bueno 16 Regular 17 | Regular
50 14 Regular 14 Regular 22 Bueno 21 | Bueno




Anexo E. Instrumentos

ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL
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El presente cuestionario tiene por finalidad establecer los niveles del clima institucional en las
instituciones educativas y establece los niveles que perciben los docentes sobre el clima en general
para sus diversas dimensiones. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las
preguntas y responda a las mismas marcando con un aspa ( X ) lo que usted considera la que se
aproxima mas a una de las alternativas de la escala tipo Likert.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto

5. Muy alto

DIMENSIONES

COMUNICACION

1 | ¢Cudl es el nivel de la comunicacion, respecto a la fluidez de la
informacién en la institucién educativa donde labora?

2 | éCémo considera la rapidez en el traslado de la informacién en
la institucién educativa?

3 | ¢éCémo considera usted el nivel de aceptacion de las propuestas
entre los miembros de la institucién educativa?

4 | Cémo considera usted la funcionalidad de las normas que
afectan a la instituciéon educativa

5 | Cémo inciden los espacios y horarios de la institucion educativa
en la comunicacién.

6 | é¢Considera usted que en la institucién educativa se oculta
informacién?

MOTIVACION

7 | éComo calificaria el grado de satisfaccion existente en la
institucidn educativa?

8 | éComo calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que se
realiza en la institucion educativa?

9 | éComo le parece que percibe el profesorado su prestigio
profesional, como cree que se valora?

10 | ¢Cémo considera que es el grado de autonomia existente en la
institucidn educativa?

11 | ¢En qué grado le parece que el profesorado se siente motivado
en la Institucién educativa?

12 | ¢Qué grado de motivacion le otorga a las condiciones de
trabajo en su Institucién?

13 | ¢Cual es el grado de relaciones interpersonales en la institucion

educativa?
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CONFIANZA

14 | ¢{Como calificaria el grado de confianza que se vive en su
institucion educativa?

15 | ¢COmo calificaria el grado de sinceridad en las relaciones en su
Institucion?

16 | ¢{Considera Ud. que existe respeto por los espacios de cada
integrante de la Instituciéon?

17 | éQué grado de importancia le da al trato amical entre los
compaiieros de trabajo?

18 | ¢{Considera usted util reunirse fuera de la institucién para
continuar el trabajo de la institucidn educativa?

PARTICIPACION

19 | ¢COmo le parece que es la participacidn en las actividades de la
institucion educativa por parte de los profesores?

20 | ¢En su opinidn cual es el grado de participacion de los
miembros del Consejo Educativo?

21 | ¢Cémo percibe Ud. la participacién de los profesores en el
Consejo Educativo?

22 | ¢Cémo propicia la participacion el profesorado en las
deliberaciones y decisiones entre docentes?

23 | ¢Cémo propicia la participacién el profesorado en las
deliberaciones y decisiones con los padres de familia?

24 | ¢Existe la tendencia del profesorado para formar parte de
diversos grupos?

25 | ¢Cudl es el grado en que ayudan a los grupos formales en las
actividades de la institucion educativa?

26 | ¢Cémo es el nivel de trabajo en equipo en su Institucidon
educativa?

27 | éCémo valora el desarrollo de las reuniones en la institucion
educativa?

28 | ¢Cémo considera la formacién del profesorado para trabajar en
equipo?

29 | ¢Cémo le parece el numero/frecuencia de reuniones de su
institucion educativa?

30 | ¢En su institucidon educativa existe una buena coordinacién

entre los docentes?

Agradecemos su colaboracidn por su aporte con la Investigacion
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO: CLIMA INSTITUCIONAL

Nombre:

Autor:

Afo de edicion:
Dimensiones:

Ambito de aplicacion:

Administracion:
Duracion:
Objetivo:
Validez:

Confiabilidad:

Adaptado:

Campo de Aplicacion:

Validez:

Confiabilidad

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:
Categorias :

Cuestionario Clima institucional

Mario Martin Bris

1999

Explora las dimensiones de comunicacion, motivacion,
confianza y participacion del clima institucional.
Universidad de Alcala de Hanares. Espafia. Profesores
de diversos centros publicos de Infantil/Primaria y/o
Secundaria

Individual y Colectiva

10 minutos (aproximadamente)

Evaluar el clima institucional

Estudio factorial exploratorio con varios grupos de
profesores, dio como resultado 4 dimensiones del
clima de trabajo, agrupados en cuatro grandes
factores (comunicacién, motivaciéon, confianza y
participacion).

Se ha probado la fiabilidad de medida del instrumento
completo y de cada una de sus dimensiones mediante
el coeficiente de consistencia interna de Cronbach,
gue ha resultado muy alto (mayor que 0,9).

Yolanda Pérez Huaman Universidad San Ignacio de
Loyola. 2010

Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la
EBR.

De contenido, por opinién de cinco expertos de la
Universidad San Ignacio de Loyola a través del indice
de V de Aiken. Valor del indice de V de Aiken = 0,98
Por consistencia interna, a partir del analisis del
coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach =
0,948

El test esta constituido por 30 items distribuidos en 4
areas. A continuacion, se detalla: Area I:
Comunicacion: Constituido por 06 items Area II:
Motivacion: Constituido por 07 items Area IlI:
Confianza: Constituido por 05 items Area IV:
Participacion: Constituido por 12 items.

Segun escala de tipo Likert

Muy buena (121-150) Buena (91 - 120) Regular (61 -
90) Mala (31- 60) Muy Mala (01- 30)
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El presente cuestionario tiene por finalidad conocer los niveles del desempefio docente y
establece sus niveles en cuanto a la percepcion del propio docente de manera global y
especifica. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados y responda a las mismas
marcando con un aspa ( X ) lo que usted considera la que se aproxima mas a una de las
alternativas de la escala tipo Likert.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto 5. Muy alto

DIMENSIONES

CAPACIDADES PEDAGOGICAS

1 ¢Cual es el nivel de la comunicacién, respecto a la fluidez de la
informacién en la institucidon educativa donde labora?

2 | ¢Como considera la rapidez en el traslado de la informacidon en la
institucion educativa?

3 | éCOmo considera usted el nivel de aceptacién de las propuestas
entre los miembros de la institucién educativa?

4 | ¢Cémo considera usted la funcionalidad de las normas que
afectan a la institucién educativa?

5 | éComo inciden los espacios y horarios de la institucién educativa
en la comunicacion?

6 | ¢Considera usted que en la institucidon educativa se oculta
informacién?

EMOCIONALIDAD

7 Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos

8 | Genera en los estudiantes interés por realizar su propio
aprendizaje

9 El tema que va a tratar le motiva a que busque informacién
adicional

10 | Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y
colaboracién

11 | Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de clase

12 | Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES

13 | Realiza proyectos de investigacion.

14 | Cumple con el horario de clase establecido.

15 | Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su I.E.
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16 | Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demds
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional.

17 | Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros,
entre otros) de formacién y actualizacidon docente y de su
disciplina.

18 | Planifica sus sesiones de clase secuencialmente.

RELACIONES INTERPERSONALES

19 | Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos

20 | Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice
investigacion de acuerdo con su propio interés

21 | Propicia un ambiente adecuado

22 | Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de
estudiantes

23 | Propone actividades que desarrolle algunas de estas habilidades:
analizar, comparar, clasificar, pensar de critica o creativamente

24 | Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad

Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigacion




123

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE.

Nombre:

Autor:

Afo de edicién:
Administracion:
Duracion:
Objetivo:
Adaptado:

Validez:

Confiabilidad:

Campo de Aplicacion:

Aspectos a Evaluar:

Calificacion:
Categorias :

Cuestionario del Desempefio Docente

Héctor Valdés Veloz

2004

Individual y Colectiva

20 minutos (aproximadamente)

Evaluar el desempefio laboral del docente

Luis Salluca Salluca (2010) Universidad San Ignacio
de Loyola

De contenido, por opinién de cinco expertos de la
Universidad San Ignacio de Loyola a través del indice
de V de Aiken. Valor del indice de V de Aiken = 0.98
Por consistencia interna, a partir del Analisis por el
coeficiente Alfa de Cronbach. Valor del coeficiente Alfa
de Cronbach = 0,915

Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la
EBR.

El test esté constituido por 24 items distribuidos en 4
areas. A continuacion, se detalla: Area I: Capacidad
Pedagdgica: Constituido por 06 items Area II:
Emocionalidad: Constituido por 06 items Area lll:
Responsabilidad en el cumplimiento de sus Funciones:
Constituido por 06 items Area IV: Relaciones
interpersonales: Constituido por 06 items.

Segun escala de tipo Likert

Muy buena (97 — 120)

Buena (73 — 96)

Regular (49 — 72)

Mala (25 - 48)

Muy mala (01 - 24)
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Anexo F. Formatos de validacion

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS

ERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Dr. Sebastian Sanchez Diaz

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en
educaciéon de la UCV, en la sede los olivos, requerimos validar los instrumentos con los
cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y

con la cual optaremos el grado de Magister en educacion.

El titulo nombre de nuestra tesis de investigacion es: Clima institucional y desempefio docente
en la Institucion Educativa 2025 “Inmaculada Concepcion” del distrito de Los Olivos, Lima-
2016, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacién de las variables. .

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.-
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Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no

sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ol
Apellidos y nombre: Br. Rolando Munive Onsihuay

2004 F50F

D.N.I:
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El ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES
Variable: desempefio docente

Valdés (2004) manifiesto que el desempefio docente es el quehacer educativo referido a la
practica de los conocimientos adguiridos en su formacion profesional, en donde las
competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico acerca del
aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el aprendizaje y las
relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y Conocimiento de los métodos,
procedimientos y técnicas de ensefanza que faciliten el aprendizaje.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPENDO DOCENTE

a. Capacidades pedagdgicas.

Sequln Valdes (2004), “la actividad pedagodgica es uno de los dominios més complejos del
trabajo humano. Su realizacién exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sélida
formacién cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades

pedagdégicas” (p. 61).
b. Emocionalidad.

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos (...) constituye la forma
usual y caracteristica en que se experimentan los sentimientos. La emocitn es la
experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).
Por esta razén todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus emociones de
orientacién negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en general en sus relaciones
interpersonales con sus alumnos, padres, directivos v r.:ulegas_. :

c. Responsabilidad en el desempeiio de sus funciones.
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Esta dimension se refiere al cumplimiento de sus funciones como docente. Valdés (2004)
considera dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el grado de participacion en las
sesiones metodoldgicas o en jornadas de reflexion entre los docentes, el cumplimiento de la
normatividad, capacitarse constantemente, implicacion personal en la toma de decisiones de

la institucion, etc. Be
d. Relaciones interpersonales.

Valdés (2004), con respecto a esta dimension refiere que:

Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones del colectivo escolar, de
sus organizaciones, del colectivo pedagoégico, la familia, la comunidad y las organizaciones
sociales. (...). En estas relaciones desempefia un papel esencial las relaciones maestro
alumno, no sélo en el marco de la clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla

fuera de la clase (p.69).

Podemos concluir diciendo que el desempefio docente abarca no sélo la tarea dentro del aula,
sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, aqui se incluyen aspectos
como: capacidades pedagdgicas, la emocionalidad del docente, ‘responsabilidad en el
desempefio de sus funciones laborales, relaciones interpersonales con la comunidad

educativa.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable: desempefio docente

Variable Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles /Rango
Valores
Capacidades Fluidez, rapidez, 1-6
pedagdégicas aceptacion, horarios
Informacién
Emocionalidad Apiicacién, 7-12 ; g;;g Rejo Malo
informacioén, dudas 3. regular Regular
Responsabilidad Proyectos, horario, 13-18 g ?Atuoy sl Bueno.
Desemperio objetivos, actividades
19- 24

docente Relaciones Respeto, ambiente,

cordialidad, relaciones.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PERFIL ORGANIZATIVO

N° DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Claridad Sugerencias
ncia cia

CAPACIDADES PEDAGOGICAS Si | No| Si [ No| Si No

1 ¢Cudl es el nivel de la comunicacidn, respecto a la fluidez de la e Pl /
informacidn en la Institucion Educativa donde labora?

2 éCoémo considera la rapidez en el traslado de la informacién en la \/ (/ ‘//
Institucién Educativa?

3 ¢Cémo considera usted el nivel de aceptacidn de las propuestas entre \/ \/ \/
los miembros de la Institucidén Educativa?

4 Cémo considera usted la funcionalidad dé las normas que afectan a la \/ \/ \/
Institucidon Educativa

5 Cémo inciden los espacios y horarios de la Institucién Educativa en la
comunicacion. ‘/ \/ ‘/

6 ¢éConsidera usted que en la Institucidn Educativa se oculta
informacién?
EMOCIONALIDAD Si |[No| Si [No| Si No
Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos \/ Vv \/
Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje .\/ \/ /
El tema que va a tratar le motiva a que busque informacién adicional \/ / ¥

10 Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y \/ / \/
colaboracién

11 Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en \/ / ‘/
horas fuera de clase , ”

12 | Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente v v 7
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO DE SUS FUNCIONES Si |[No | Si [ No| Si No

/
13 Realiza proyectos de investigacion. \/ \/ (/
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14 Cumple con el horario de clase establecido. o \/ ¥
15 Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su I.E. o \/ v
14 Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas \/ / \/
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional.
16 Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre /
otros) de formacion y actualizacion docente y de su disciplina. \/ \/
17 | Planifica sus sesiones de clase secuencialmente. \/ v \/
/1
18 Realiza proyectos de investigacion. \/ \/ /
RELACIONES INTERPERSONALES Si INo| Si | No| Si No
19 | Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos \/ \/ /
20 | Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice \/ \/ of
investigacion de acuerdo con su propio interés
21 Propicia un ambiente adecuado 4/ \/ l/
22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes \/ \/ /
23 Propone actividades que desarrolle algunas de estas habilidades: \/ \/ /
analizar, comparar, clasificar, pensar de critica o creativamente
24 | Susideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad o o \/
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia):
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable ,[r&]/

Apellidos y nombres del juez validador.'@ Mg:

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

6 @&J%ﬁb}' (&71/7'5‘ //gv’ —j ;D ‘e 2

SNevive fw > />fq~2,

iy
YA
Firma del Experto Informante.
" Especialidad
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TABLA DE COEFICIENTES PARA LA CONFIABILIDAD

Universidad Nacional de Colombia

0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiabilidad moderada
0,66 a0,71 Confiabilidad alta

0,72 a 0,99 Confiabilidad muy alta
1.0 Confiabilidad perfecta

Cervantes H., Victor (2005). Interpretaciones del Coeficiente Alpha de Crombach. -
Avances en Medicion. Universidad Nacional de Colombia. 2005. vol. 3, no. 1, p. 9-28
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Sebastian Sanchez Diaz asesor del curso de Desarrollo de Proyecto de
Investigacion y revisor de la tesis del estudiante Br. Rolando Munive Onsihuay,
titulado Clima institucional y desempefio docente en la Institucion Educativa 2025
“Inmaculada Concepcién” del distrito de Los Olivos, Lima - 2016. constato que la
misma tiene un indice de similitud de 18 % verificable en el reporte de originalidad
del programa turnitin. EIl suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una
de las coincidencias detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender, la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Lima, 10 de febrero del 2017.




