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Resumen

El objetivo de investigacion fue determinar la relacion entre el clima institucional
y desempefio profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa
de la Provincia de El Oro, 2021. De disefio no experimental, de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, de nivel correlacional-transversal, teniendo como poblacion
y muestra a 50 docentes, obtenida mediante el muestreo no probabilistico
intencional, utilizandose como técnica la encuesta, como instrumentos se utilizé
la adaptacién del cuestionario de clima institucional de Flores (2020) y el
cuestionario adaptado de desempefio docente de Reto (2018), los cuales fueron
validados por el juicio profesional de expertos y la confiabilidad fue obtenida
mediante el coeficiente de fiabilidad de Alpha de Cronbach, obteniendo ambos
una validez y confiabilidad muy alta. Los resultados mostraron que las
dimensiones del clima institucional: comunicacion (Rho=-0.264); motivacion
(Rho=0.182); confianza (Rho=0.217); participacion (Rho=0.217) no se
relacionan con el desempefio profesional docente. Concluyendo que no existe
relacion entre la variable clima institucional y el desempefio profesional docente
en los profesores de una Institucion Educativa del Cantén Las Lajas de la
Provincia de El Oro, 2021, con un (Rho=0.114).

Palabras claves: clima institucional, desempefio profesional docente,

comunicacion, participacion

Vi



Abstract

The research objective was to determine the relationship between the institutional
climate and professional teaching performance in teachers of an Educational
Institution of the Province of Oro, 2021. Non-experimental design, basic type,
gquantitative approach, cross-correlational level, having as population and sample
50 teachers, obtained through intentional non-probabilistic sampling, using the
survey as a technique, as instruments the adaptation of the institutional climate
guestionnaire from Flores (2020) and the adapted questionnaire on teacher
performance from Reto (2018) were used, which were validated by the
professional judgment of experts and the reliability was obtained through
Cronbach's Alpha reliability coefficient, both obtaining very high validity and
reliability. The results showed that the dimensions of the institutional
communication climate (Rho = -0.264); motivation (Rho = 0.182); confidence
(Rho =0.217); participation (Rho = 0.217) are not related to teacher professional
performance. Concluding that there is no relationship between the institutional
climate variable and the professional teaching performance of the teachers of an
Educational Institution of the Province of Oro, 2021, with a (Rho = 0.114).

Keywords: institutional climate, teacher professional performance,

communication, participation.
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I. INTRODUCCION

El desempefio docente se refiere a las capacidades pedagogicas que muestra el
docente para guiar, evaluar y orientar el proceso de aprendizaje en los
estudiantes, para lo cual, debe tener el dominio de las funciones y tareas
especificas que su funcion le exige (Ponce, 2005, citado en Martinez-Chairez et
al.,, 2016). En este sentido, el desempefio son todas aquellas actividades
especificas, que permiten medir el rendimiento de los docentes en sus escuelas
(Anchundia-Delgado, 2019).

Los estudios realizados por el Banco Mundial en la India, demuestra que durante
las visitas no anunciadas a las escuelas el 24% de los docentes estuvieron
ausentes, asimismo, existe una alta deficiencia de docentes con una alta calidad,
estableciéndose, que en la region africana son siete los paises donde un tercio
del total de profesores de educaciéon primaria tienen dificultades para multiplicar
nameros con dos cifras y la cuarta parte no puede realizar una restar. Ademas,
solo el 10% de docentes hacen uso de las mejores practicas docentes, por lo
gue, en su mayoria no poseen habilidades pedagdgicas que les permita impartir

los conocimientos a los escolares (Muralidharan et al., 2016).

En Latinoameérica los estudios realizados en Chile sobre el desempefio de los
docentes establece que existe un 30% y 35% de profesores que ha alcanzado
un desempefio basico e insatisfactorio respectivamente (Chile, 2016 citado en
Obreque et al., 2019). Asimismo, las inadecuadas préacticas de aula, el bajo nivel
de conocimiento y el ausentismo de los docentes son indicadores que permiten
establecer que el desempefio de los profesores es bajo en toda Latinoamérica,
en este sentido, se analizaron 19 procedimientos de evaluacion en laregiény 12
procedimientos de buen desempefio en otros paises, con la finalidad de
encontrar mecanismos que permitan mediante las evaluaciones mejorar el perfil
docente para asi optimizar la calidad educativa (Banco Interamericano de
Desarrollo [BID], 2020).

En Ecuador el 2016 se realiz6 la evaluacion del desempefio docente de

educacién publica a través de la prueba Ser Profesor, donde el investigador de



la fundacion Eddcate, Max Nufiez realiza una comparacion con los resultados
obtenidos por los estudiantes en la prueba Ser Bachiller el mismo afo, teniendo
como resultados que de cada 100 docentes evaluados, 88 estan en un nivel de

elemental e insuficientes en el area de Matematicas (El Universo, 2018).

En el Cantén Las Lajas provincia de El Oro, en una Unidad Educativa, he podido
observar que existe un clima institucional hostil determinado por elementos como
falta de comunicacién asertiva entre los diferentes grupos existentes, entre los
docentes y los demas miembros de la comunidad educativa porque la mayoria
de los docentes tiene actitudes ofensivas sobre todo con los estudiantes de
extracto social humilde, lo que genera conflictos con sus representantes.
También, existe falta de motivacion por parte de los docentes, sea por
desinterés, celo profesional y confrontacion de grupos que pugnan por el control
de la institucion educativa en las diversas actividades que se realizan durante
todo el afio lectivo. Falta de confianza entre los docentes debido a las diferencias
de criterios en el momento de tomar decisiones porque solo se considera las
ideas del grupo que ha logrado imponer su hegemonia, es importante mencionar
gue las actitudes antes mencionadas traen como consecuencia la poca
participacidbn empatica y oportuna de los demas miembros que integran el cuerpo
docentes, teniendo una intervencion pasiva en funcidbn que cumplen estas
labores por obligacion debido a que el clima institucional lo condiciona. El
desempefio profesional docente, asi mismo, se encuentran falencias en las
capacidades pedagdgicas ya que tienen dificultades en la elaboracion y
ejecucion de sus planificaciones en el proceso ensefianza — aprendizaje, debido
gue imparten clases de asignaturas que no corresponden a su perfil académico,
lo que hace que sus conocimientos no sean solidos, muestran falta de dominio
de los contenidos esenciales, esto conlleva que su sentir emocional se vea
afectado provocando una baja autoestima, inseguridad y dificultades al momento
de impartir la clase, evaluar y calificar; asimismo se ha evidenciado un desacierto
al momento de designar a profesores que no son de area, lo que conduce a la
falta de responsabilidad en el desempefio de sus funciones ya que segun reporte
de asistencia de los docentes de la institucion existe un indice elevado de salidas

inesperadas de ciertos profesores en horas laborables dejando a los alumnos



abandonados y por lo tanto creando vacios de los contenidos esenciales de las
asignaturas que se ven implicadas en este abandono por parte del docente;
finalmente, las relaciones interpersonales sobre todo entre profesores y
estudiantes no es la mas propicia ya que en el aula no incentivan los debates de
opinibn con sus estudiantes y no se comunican o tienen poco interés por
propiciar un contacto con los padres de familia, todo esto inclusive ha provocado
gue la mayoria de estudiantes se cambien a otras instituciones educativas a
pesar que esto les genere gastos econdmicos a los Padres. Por lo que se planted
el siguiente problema general: ¢ Cual es la relacion entre el clima institucional y
desempeiio profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa

del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 20217

Como problemas especificos se consideré: ¢Cual es la relacidn entre la
comunicacién y desempefio profesional docente en los profesores de una

Institucion Educativa de la Provincia del Cantén Las Lajas de El Oro, 2021?;

¢, Cual es la relacion entre la motivacion y desempefio profesional docente en los
profesores de una Institucion Educativa de la Provincia del Cantén Las Lajas de
El Oro, 20217?; ¢ Cudl es la relacion entre la confianza y desempefio profesional
docente en los profesores de una Institucion Educativa del Canton Las Lajas de
la Provincia de El Oro, 20217?; ¢Cual es la relacion entre la participacion y
desempefio profesional docente en los profesores de una Institucién Educativa
del Canton Las Lajas de la Provincia de EI Oro, 2021?

El estudio consider6 un aporte tedrico ya que se busca generar conocimiento a
partir de un determinado contexto sobre la relacion de las variables clima
institucional y desempefio profesional docente, las cuales se fundamentaran en
los modelos tedricos de Martin (2000) y Valdés (2004) respectivamente,
asimismo, el presente trabajo servira como fuente bibliografica a nuevas
investigaciones de nivel correlacional. También, la investigacion consideré un
aporte metodoldgico ya que a partir de los fundamentos tedricos se elaboraron
cuestionarios para medir las variables en estudio, generando de esta manera
instrumentos validos y fiables que serdn de utilidad a los docentes e

investigadores interesados en estudiar las variables de la investigacién. De igual



manera, se consideré un aporte practico ya que los resultados obtenidos
permitieron a las autoridades de la institucion tomar decisiones en base a la
problematica que le afecta a la institucion y desarrollar estrategias que ayude a

superarlos y brindar un bienestar a la comunidad educativa.

Como objetivo general se plante6: Determinar la relacibn entre el clima
institucional y desempefio profesional docente en los profesores de una
Institucién Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. De
igual manera, se plantearon los siguientes objetivos especificos: 1) Determinar
la relacién entre la comunicacion y desempefio profesional docente en los
profesores de una Institucion Educativa de la Provincia del Cantén Las Lajas de
El Oro, 2021. 2) Determinar la relacion entre la motivacion y desempefio
profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa de la
Provincia del Cantén Las Lajas de El Oro, 2021. 3) Determinar la relacion entre
la confianza y desempefio profesional docente en los profesores de una
Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. 4)
Determinar la relacién entre la participacion y desempefio profesional docente
en los profesores de una Institucion Educativa de la Provincia del Cantén Las
Lajas de El Oro, 2021.

Asimismo, se planted la siguiente hipotesis general: Existe relacion significativa
entre el clima institucional y desempeio profesional docente en los profesores
de una Institucién Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro,
2021.



Il. MARCO TEORICO

Antecedentes a nivel internacional, Segun, Flores (2020) en su investigacion:
“Clima institucional y desempefio docente en profesionales de la Institucion
Educativa Encarnacién Villacorta Pefia — Pucallpa, 2019” cuyo objetivo fue
determinar la relacion de variables. No experimental, transversal-correlacional.
El instrumento utilizado fue el cuestionario, con una muestra a 56 docentes. Los
resultados muestran que el 54% docentes se encuentran en un nivel “bueno” del
clima institucional y el 96% de profesores se encuentra en un nivel “regular” del
desempefio docente. Asimismo, si existe una relacion positiva débil entre la
comunicacion y el desempefio docentes (r = 0.42), si existe una correlacion
positiva media entre la motivacion y desempefio docente (r = 0.54), si existe una
correlacién positiva débil entre la confianza y el desempefio docente (r = 0.43) y
si existe una correlacién positiva media entre la participacion y el desempefio
docente (r = 0.68). concluyendo que si existe relacion positiva media entre las

variables con (r = 0.67).

Segun, Delgado (2019) en su investigacion: “Clima institucional y desempefo
docente en aula de las instituciones educativas iniciales de Quispicanchis” tuvo
como objetivo determinar la relacion de variables. De tipo correlacional, no
experimental-descriptivo-correlacional, con una muestra de 25 docentes.
Utilizando como instrumentos el cuestionario. Los resultados muestran que el
76% de docentes perciben el clima laboral de deficiente y regular. Sobre el
desemperfio docente el 84% perciben que su desenvolvimiento en aula esta en

los niveles de deficiente y regular, por lo tanto, las variables se relacionan.

Segun, Zelada (2018) en su investigaciéon doctoral: “clima institucional y
desempefio docente en la Escuela de Infanteria del Ejército — 2018” El objetivo
fue determinar la relacion entre las variables. De enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada y nivel descriptivo correlacional, no experimental. Se utilizo como
instrumento el cuestionario. Con una muestra de 16 docentes. Se concluye con

la existencia de una relacion entre las variables.

Segun, Loayza (2017) en su investigacion: “El clima institucional y el desempefio

docente de la institucidon publica educativa de Ventanilla”, El objetivo fue



determinar la relacion entre las variables. De tipo bésica, descriptiva y
correlacional. No experimental, con una muestra de 76 docentes, utilizandose
como instrumento el cuestionario. Concluyéndose que si existe relacion entre las

variables.

A nivel nacional, Segun, Brasales (2021), en su investigacion: “El clima laboral y
su incidencia en el desempefio del personal docente de las Unidades Educativas
del Milenio pertenecientes al Distrito 06D05 Guano - Penipe Educacion”, cuyo
objetivo fue determinar la relacién del clima laboral y de desempefio de los
docentes, teniendo como resultados que 81% de los docentes considera que el
nivel del clima laboral es “muy bueno” y el 91% considera que el desempeno
laboral esta en un nivel de “muy bueno”. Concluyendo las variables se relacionan

con un Rho de Spearman. = 0,412.

Segun, Almeida (2020), en su articulo: “Clima organizacional y el desempefio
docente en la Educacion General Basica” plante6 determinar la relacion entre las
variables de una institucion de Guayaquil, Ecuador. De nivel descriptivo
correlacional, donde se encuestaron a 45 docentes. La correlacion entre las
variables se establecid por medio del sistema de Spearman, con un resultado de
Rho=0,848, mostrando una relacién directa y positiva entre el desempefio

docente y el clima organizacional.

Segun, Enriquez y Calderon (2017) en su articulo: “El Clima Laboral y su
Incidencia en el Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacion
Basica en Ecuador”, cuyo objetivo fue determinar el clima laboral y desempeno
de los docentes en el proceso de ensefianza-aprendizaje, de disefio cuantitativo,
teniendo como resultado que el desempefio de los docentes no es el 100%
requerido ya que el clima laboral no es el propicio para que realicen todas las
actividades que se les requiere. Concluyéndose que no se atienden las
necesidades personales, pero si las laborales lo que denota una falta de

comunicacion con el érgano rector.

Después de describir los antecedentes de la investigacion se revisaron las
teorias de la variable clima institucional que se enmarca en los aspectos

cotidianos institucionales que incluye diferentes elementos internos que se



desarrollan entorno a sus integrantes y que influyen negativa o positivamente en
la organizacion (Rodriguez, 1995, citado en Duefas y Bobadilla, 2014). En este
sentido, el clima organizacional, esta vinculado al aspecto motivacionales de
integrantes de una institucion, significando, que un buen clima organizacional se
ve reflejado en el trabajador mediante acciones de satisfaccion en las relaciones,
cooperacion, etc. Sin embargo, cuando la motivacién se encuentra en niveles
bajos, como consecuencia de la frustracion de los trabajadores o dificultades en
cubrir los requerimientos de sus necesidades, entonces el clima organizacional
disminuye, caracterizandose por estados de desinterés, insatisfaccion, etc.; en
casos extremos se traduce en estados de inconformidad y agresividad
(Chiavenato, 2019).

El clima organizacional muestra la apreciacion que tiene los colaboradores
respecto a diferentes elementos que influyen en su comportamiento como son
los organizacionales, grupales y psicoldgicos, que tienen, consecuencias en
aspectos fundamentales de la organizacion como la rotacion y el rendimiento del
personal (Ucros y Gamboa, 2010). El estudio del clima organizacional permite
realizar una reingenieria respecto a los procesos que fijan las conductas en cada
institucion, admite planificar y generar cambios en la estructura organizacional,
las actitudes y comportamiento de los integrantes. El clima organizacional influye
en el comportamiento a través de las percepciones de la realidad que se forman
sus integrantes y que condicionan el rendimiento y sus niveles motivacionales,
como aspectos que hacen la diferencias en cada institucion. Las
transformaciones y el conocimiento en las instituciones son alcanzables
mediante el ejercicio de una comunicacién adecuada entre los niveles
jerarquicos, significando, que quien define el clima en las organizaciones es el

factor humano (More y Morey, 2021).

El clima de las instituciones y su estudio, lo convierten en una herramienta
precisa para conocer las opiniones y percepciones de los factores que influyen
en la satisfaccion de los que la integran, pues nos permite conocer la realidad de
la organizacion (Pacheco et al., 2018). Segun Campos (2007), el clima donde se
desarrollan las actividades se define como la percepcion general que se forma en

el personal respecto a lo que ocurre en su espacio laboral, a través de su



estudio se busca medir diferentes variables que interesan saber de la
organizacion, con la finalidad de desarrollar medidas correctivas. Entre las
variables que se miden tenemos: las condiciones, las relaciones y el ambiente
donde se desenvuelven las personas al momento de ejecutar sus tareas y

procesos en el desarrollo de sus actividades.

En el clima organizacional se puede evidenciar la actitud de los colaboradores,
la cual depende de diferentes motivos, entre los que tenemos: la entrega de
aguinaldos, la reduccién de personal, el aumento salarial, los dias de cierre
mensual, etc. Por ejemplo, la motivacion y actitud de los trabajadores se puede
ver influenciada por una aumento salarial demostrandose estas de manera
positiva, sin embargo, estas se pueden presentar de forma negativa si se les

reduce el sueldo o recorta personal (Calcina, 2014).

Las caracteristicas principales del clima organizacional, segun, Silva (1996)
describe las siguientes: rodea al individuo, es externo, puede comportarse
diferente a lo que percibe la persona; es diferente a la cultura organizacional,
existe en la organizacion. Asimismo, segun Rodriguez (2001 citado Calcina,
2014) el clima organizacional se caracteriza por: ser constante, lo que significa
gue las organizaciones tienen un clima laboral con cierto grado de estabilidad,
pero con ciertos cambios, el clima influye en el comportamiento de los
colaboradores, su identificacion y compromiso. Ante estas caracteristicas el
comportamiento y el clima de las organizaciones tienen una fuerte vinculacion,
donde el clima genera un efecto importante sobre el individuo, en tal sentido, si
este los afecta de manera directa e indirecta en su percepcion esta tendra
consecuencias en el proceder de las personas. De igual manera, se puede
establecer que el proceder de los individuos causa un impacto en la clima de las

instituciones (Calcina, 2014).

Entre los factores mas importantes que permiten evaluar el clima de las
organizaciones se encuentran la percepcion que tienen los colaboradores de su
lugar de trabajo, lo que se relacionada indudablemente con el trabajo en equipo,
la confianza, la estabilidad y la interaccibn que se desarrolla entre los

trabajadores, lo cual, influye negativa o positivamente en la produccion de las



organizaciones. Asimismo, Reyes (2010) refiere la existencia de seis factores
para el clima laboral: Comunicacién.- la cual debe desarrollarse al interior de la
organizacion a través de un sistema abierto, lo que significa, que esta no debe
ser exclusiva del nivel descendiente jerarquico, sino, que esta debe ser ejercida
de manera horizontal, en este sentido, los colaboradores tendran conocimiento
de, los logros, objetivos que se ha propuesto la organizacion y las necesidades
gue esta tiene. Por lo tanto, la comunicacién, es la habilidad que se tiene para
ejercer un poder, influir en las personas y generar autoridad con la finalidad de
liderar, en tal sentido, la persona que muestre una buena comunicacion tiene
como peculiaridad ser carismatico, logra que estos cambien y llega todos

guienes conforman la organizacion (Ribeiro, 1998).

El segundo factor es la colaboracion. — este factor se encarga de evaluar la forma
de comunicarse, el grado de madurez, el nivel de colaboracién, compafierismo,
confianza y respeto. Estos factores son importantes para el desarrollo de un buen
clima laboral, el cual tiene como resultado la calidad en las interacciones
humanas en la organizacion y que son percibidas por los clientes (Pilligua y
Arteaga, 2019).

El liderazgo, mediante sus modelos teéricos o enfoques, han precisado que
permiten una transformacion las organizaciones, donde el liderazgo enmarca a
los colaboradores que se dirigen y los responsables de cada una de las areas
organizacionales, donde se pueden alcanzar resultados alentadores a corto
plazo en el desempefio institucional (Pilligua y Arteaga, 2019). En este sentido,
Maxwell (2013), refiere que mediante el liderazgo se puede conocer la
particularidades de cada persona, de manera que esta no necesite tener a su

lado otros individuos que permitan que se sienta como lider.

Otro de los factores es la carrera profesional. - la cual esta vinculada con el nivel
de destrezas, habilidades y preparacion académica que se aprecie en los
colaboradores que optan por alcanzar un ascenso, el cual genera cambios en la
calidad de vida del trabajador, mejor sueldo y acorde con su desempefio. Cuando
las organizaciones fomentan el perfeccionamiento profesional, estas pueden

establecer diferentes objetivos, entre los que se tiene: capacidad a su talento y



mostrar un mayor conocimiento para ocupar puestos que a largo y mediano plazo
se encuentran disponibles en la organizacion, fortalecer la comunicacion al
interior de las instituciones y establecer dentro de la planificacion anual el

perfeccionamiento profesional (NUfiez et al., 2012).

Otro factor es la satisfaccion laboral. - se refiere a las actitudes que muestra el
colaborador respecto a su labor. Lo que significa, que un colaborador cuando
esta al interior de una organizacion con un ambiente saludable, busca que los
directivos valoren su labor y lo incentiven a seguir capacitdndose a través de un
ascenso u otro tipo de acciones que lo motiven y le generen un desarrollo en lo
personal. Por lo tanto, la satisfaccion laboral, es un tema importante y crucial al
interior de las instituciones, donde los colaboradores no lo demuestran
abiertamente, cuando no estan satisfechos o si lo demuestran comienzan a
disminuir la productividad (Pilligua y Arteaga, 2019), en tal sentido, para Sanchez
y Garcia (2017) refieren que el nivel directivo deben generar un vinculo sano

entre los colaboradores y la administracion.

Condiciones fisicas. — se refiere a la minimizacion de ruidos, iluminacion,
ambientes Optimos, los equipos y herramientas las cuales son fundamentales
para los colaboradores y que las instituciones deben ofrecer a sus colaboradores
para que eleven su productividad. Por lo tanto, es necesario que los directivos
dentro de la organizacion tomen decisiones 6ptimas para que se refleje en un
buen clima institucional (Pilligua y Arteaga, 2019). En tal sentido, Tamayo
Salamanca et al. (2014) sostienen que la toma de decisiones sobre los procesos
gue implica los cuales deben estar considerados como un todo y asimismo,
subsistemas que se relacionan e interactlan reciprocamente entre si,
respondiendo a los objetivos individuales y la misién de la organizacion donde
se fija el horizonte que se percibe en corto plazo, asimismo, se debe considerar
la vision, que a veces consideran una particion disminuida de los recursos segun
las necesidades previamente establecidas en la estrategia principal de las

organizaciones.

Bajo estas premisas el clima organizacional de Likert (1968), en base a sus

estudios refiere que segun las caracteristicas de la organizacion, estas influyen
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en el comportamiento de los trabajadores, el conocimiento organizacional, la
informacion que poseen y las capacidades que esta posee, siendo determinante
el clima en el comportamiento de los trabajadores (Arias y Arias, 2014). En este
sentido, Likert determina tres variantes que conceptualizan las caracteristicas de
una organizacion que afectan la percepcibn que se tiene del clima
organizacional, una de estas variables son las causales cuya independencia
sefiala la direcciébn en la que una organizacién se desarrolla y alcanza los
resultados, teniendo como indicadores las competencias, actitudes, estructura
administrativa y organizativa. Asimismo, se tienen las variables intermedias, que
estan dirigidas a medir de manera interna el estado de la organizacion, cuya
manifestacion se refleja en aspectos como la toma de decisiones, la
comunicacion, el rendimiento y la motivacion. Por Ultimo, se encuentra las
variables finales, estas nacen a consecuencia del efecto de las variables
causales e intermedias cuyo objetivo es determinar los resultados alcanzados
por la institucion, como son las ganancias/perdida y la productividad (Rodriguez,
2016).

Asimismo, Litwin y Stringer (1968) sostienen que el clima organizacional es
influenciado por factores como el estilo de los administradores y los efectos
relativos apreciados del sistema formal, asi como de otros componentes
ambientales que influyen en las creencias, valores, motivaciones y actitudes de
los integrantes de una organizacion. En este sentido, refieren que al interior de
una organizacién el estilo de direccién es fundamental en la percepcidén que se
tenga del clima en una organizacion, significando, que es a través de esta
percepcion los colaboradores se ubicaran al interior de un sistema cerrado o
abierto, no participativo o participativo, desde la perspectiva de su rendimiento y
satisfaccion laboral. Para, Tagiuri, (1968) el clima organizacional es una
condicion relativa del dmbito interno de una institucion, el cual influye en la
conducta de los miembros que la experimentan, como un conjunto especifico de

caracteristicas.

Para el estudio de la variable clima institucional nos basaremos en el modelo de
Martin (2000) establece que el clima institucional se genera como consecuencia

de la interaccion de los factores y elementos de la organizacion desde un

11



contexto interno y un marco social y educativo externo, basado en un proceso y
un esquema donde es fundamental la planificacion. Establece cuatro
dimensiones para el estudio del clima institucional: La comunicacion, que se
refiere al nivel en que se ejerce la comunicacion entre las personas y los grupos,
asimismo, estudia los procesos que se desarrollan en el traslado externo e
interno de la informacién, al interior de cada departamento y entre
departamentos, el grado de respeto que existe entre los miembros, el nivel de
aceptacion de las propuestas que se formulan en el &mbito educativo, entre otros
aspectos (Martin Bris, 2000). La participacion, estudia el grado en la que los
miembros de la comunidad educativa participan de las actividades propuestas
por el centro de estudios, en los grupos de trabajo, asi como, el nivel de
participacion que promueve el docente entre los alumnos, padres de familia y
compaferos, trabajo en equipo, el nivel de formacion docente y el nivel de
coordinacion externa e interna del centro educativo (Martin Bris, 2000). La
motivacion. - se refiere a los niveles motivacionales en el que se encuentra el
docente en su centro de labores profesional, mide el nivel de reconocimiento que
tiene el centro al trabajo de los docentes, desde una vision integral. Percepcion
del prestigio, el nivel de valoracion profesional y autonomia de la instituciéon
(Martin Bris, 2000). La confianza, mide el grado de confianza percibido por los
docentes en la institucion y el nivel de transparencia con la que se desarrolla la

interaccidn entre las personas integrantes de la escuela (Martin Bris, 2000).

Respecto a los fundamentos de la segunda variable desempefio docente se
determina que su contextualizacién se elabora desde diferentes aspectos. En
este sentido, el desempefio se refiere a la ejecucion particular de las practicas o
acciones propias del desarrollo profesional docente (Martinez y Lavin, 2017), o
de un conjunto de labores especificas. Asimismo, el desempefio del docente se
concibe el desarrollo de las funciones, de acuerdo con las actividades asociadas
al docente, el entorno y el estudiante. De igual manera, el desempefio se
desarrolla en diferentes niveles y contextos del entorno institucional, siendo
necearia su evaluacion para cualificar el desempefio docente y mejorar la calidad

en la educacion (Montenegro, 2003, citado en Leo6n, 2016).

Montenegro (2003) quien refiere que el desempefio del docente puede ser
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entendido como el desarrollo de su labor, la cual esta establecida por diferentes
factores que se encuentran vinculados al entorno, estudiante y docente de igual
manera, este desempefio, estd constituido en diversos niveles o campos, de
igual forma, el ambiente del aula, el entorno social y cultural, el entorno del
docente e institucional. En tal sentido, este desempefio es evaluado
permanentemente para alcanzar mejoras en la calidad de la educacion y
cualificar al docente, por tal motivo, las evaluaciones tienen caracteristicas y
funciones establecidas que se consideran al momento de su aplicacion, por lo
tanto, se requiere establecer los estandares que serviran para los procesos de

evaluacion.

Segun, Montenegro (2003) existen tres factores que influyen en el desempefio
docente: Factores asociados al docente: se refieren a su nivel de motivacion,
formacion profesional, compromiso laboral y sus condiciones de salud. En este
sentido se puede encontrar una vinculacion directa entre una formacion de
calidad con el desempefio eficiente de los docentes. Factores asociados al
alumno: los cuales son similares a los del docente como el grado de preparacion,
el compromiso, la motivacion y el grado de preparacion. Estos factores de
manera frecuente tienen dependencia con el nivel socioeconémico, el ambiente,
las condiciones familiares y el docente que es quien induce a la motivacion. Por
lo tanto, el perfeccionamiento del docente debe estar reflejado en el desarrollo
del estudiante. El contexto socio cultural: donde manifiestan que la sociedad se
muestra como un elemento, econémico, social, cultural y politico lo que despliega

una influencia fuerte en el desempefio de los docentes. Calidad del desempefnio.

Segun Harvey y Green (1993) refiere que el desempefio docente es la
articulacion de los aspectos cuantitativos y cualitativos que son particulares al
desarrollo pedagégico profesional de un grupo o un docente. siendo una
apreciaciéon conceptual general, sin embargo, existen quienes consideran la
calidad en sentido adjetival, en tal sentido, la calidad en el desempefio de los
docentes se refiere a aquellos que realizan con excelencia sus actividades
pedagogicas. Para que estas se desarrollen en un nivel de excelencia es

necesario que revisen la vinculacién que existe con la eficiencia, efectividad, etc.
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En tal sentido, Harvey y Green (1993) incluyen diferentes alcances para
conceptualizar el desempefio docente que es aquel que perfecciona las
competencias (el actuar) en los estudiantes, atiende los requerimientos sociales
y transforma el aprendizaje en un proceso que se desarrolla constantemente. De
igual manera, se vincula a la conceptualizacién de la calidad en el desempefio
de los docentes a la innovacion lo que fortalece su potencial de transformacion y
relevancia. Por lo tanto, el docente es el ente principal para mejorar los procesos

en la calidad educativa.

Asimismo, Cooper, (1993) expresa que el desempefio docente involucra el
perfeccionamiento de las habilidades para interactuar con otras personas, el uso
de diferentes modos y medios de comunicacion, lo cual necesita, de un equilibrio
entre los conocimientos pedagdgicos y disciplinares donde se combina las
caracteristicas profesionales e individuales, las cuales se desarrollan en la
escuela, la comunidad, el aula y diferentes espacios. Lo que implica que el
docente tenga una formacion permanente para que pueda enfrentar los nuevos
retos que demanda la tecnologia y la ciencia, donde se busca mejorar la calidad

educativa.

Unos de los puntos principales en el desempefio es la evaluacion docente del
desempeiio profesional, la cual es obtenida sistémicamente mediante un
proceso de captacion de informacion fiable y valida, con la finalidad de valorar y
comprobar el efecto educativo que ejerce en los escolares, el desarrollo docente
de su responsabilidad laboral, su emocionalidad, sus capacidades pedagdgicas,
sus relaciones interpersonales con los directivos, padres, colegas,

representantes y alumnos de la comunidad institucional (Valdés Veloz, 2009).

En tal sentido, se configura la evaluacion docente como las acciones que
intervienen de forma organizada en las interacciones Yy mediaciones
pedagogicas entre el conocimiento estudiantil y el cientifico y las mediaciones
linglisticas, sociales y culturales. Permitiendo, desarrollar acciones pedagdgicas
y didacticas que mejoren la formaciéon y desarrollo profesional docente y los
procesos de aprendizaje (Ministerio de Educacién del Ecuador [MINEDUC],
2021) .
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Dentro de los modelos de desempefio docente encontramos el modelo centrado
en el perfil del docente, que consiste en evaluar el nivel de concordancia entre
las caracteristicas y rasgos, segun el perfil determinado con anterioridad, en la
busqueda del docente ideal (Schon, 1987). Modelo centrado en los resultados
obtenidos, el cual se caracteriza por evaluar el desempefio profesional docente

a través de la demostracion de los resultados oaprendizajes de los estudiantes.

En este modelo la evaluacion se realiza poniendo atencion en lo que el alumno
desarrolla como respuesta de lo que el docente realiza y no poniendo atencién
en lo que el docente realiza (Schon, 1987). Se centra este modelo en los
comportamiento de los tutores del aula, dicha evaluacion se realiza en base a
los logros del alumno basados en los comportamientos del docente, relacionados
en su habilidad para generar en el aula un ambiente adecuado el aprendizaje
(Schon, 1987). Modelo de la préactica reflexiva, cuyo fundamento se basa en la
ensefianza, como procesos secuenciales en la busqueda y resolucion de
problemas, donde las capacidades docentes se desarrollan mientras definen,

resuelven y enfrentan problemas practicos (Schon, 1987).

Para medir la variable desempefio profesional docente nos basaremos en el
modelo propuesto por Valdés (2004) quien lo define como el accionar educativo
basado en el desarrollo practico de los conocimientos adquiridos por el docente
dentro de su formacién docente, en competencias sobre el dominio tedrico y
practico del aprendizaje y conducta humana, las relaciones interpersonales, las
actitudes que fomenten el aprendizaje, el dominio de la asignatura, los métodos,
técnicas y procedimientos de ensefianza que faciliten en el estudiante el
aprendizaje. El autor desarrolla cuatro dimensiones para evaluar el desempefio
de los docentes: Capacidades pedagdgicas, donde el éxito de su desarrollo
plantea que el docente debe tener una necesidad de una capacitacion cientifica
sélida, asi como, conocimientos profundos, habilidades y capacidades
pedagogicas (Valdés, 2004). Emocionalidad, se refiere a los sentimientos,
estados emocionales y procesos emocionales que constituyen las caracteristicas
y forma natural en la que los sentimientos se experimentan, siendo la emocion la

manera directa e inmediata para experimentarlos (Valdés, 2004).
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Responsabilidad en el desempefio de funciones, se refiere al cumplimiento de
sus funciones docentes. Donde se califica, puntualidad, asistencia, el nivel de
participacion en las jornadas de reflexion entre docentes y la participacion de las
sesiones metodoldgicas, capacitaciéon, cumplimiento de las normas vy

participacion personal en la toma de decisiones institucionales (Valdés, 2004).

Relaciones interpersonales, donde se tiene en cuenta el caracter complejo de
las interrelaciones de los estudiantes, las organizaciones, los docentes, la
comunidad, las organizaciones sociales y la familia. Siendo necesario precisar
que las relaciones estudiantes-docentes cumplen un papel fundamental, no solo
en espacio de la clase, sino también en el desarrollo del trabajo que el docente

realiza fuera de la clase (Valdés, 2004).
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lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Basica. Son aquellas investigaciones que buscan brindar un nuevo conocimiento
basadas en la teoria, sin tener una intencion aplicativa practica a una
determinada realidad problematica (Valderrama, 2015). Solo se determiné el
nivel de asociacion entre el clima institucional y el desempefio profesional
docente en los profesores de una institucion educativa del Cantén Las Lajas de
la Provincia de El Oro,2021.

Disefio de investigacion

Fue de enfoque cuantitativo. Donde se recolecta la informacion con la finalidad
realizar la prueba de hipétesis mediante el analisis estadistico y la medicién
numeérica (Pino, 2019). De disefio no experimental, donde las variables
independientes no se manipulan intencionalmente para ver su repercusion en
otra (Hérnandez y Mendoza, 2018). Transversal-correlacional. Donde se
recogen los datos en un tiempo determinado de la realidad problemética para
establecer el nivel de asociacion de las variables (Carrasco, 2019).

El disefio:
V1
}
M r
+
V2
Dénde:

“‘M” es la muestra.
“V1” variable 1 (“Clima institucional”).
“r’ representa la relacién entre variables.

“V2” variable 2 (“desempeno profesional docente”).
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1

Clima institucional

Definicion conceptual

Segun, Martin (2000) establece que el clima institucional se genera como
consecuencia de la interaccion de los factores y elementos de la organizacion
desde un contexto interno y un marco social y educativo externo, basado en un

proceso y un esquema donde es fundamental la planificacion.

Definiciéon operacional

Es la percepcion del docente respecto del espacio de trabajo en el centro escolar,
variable fue medida mediante las dimensiones: comunicacion, motivacion,

confianza y participacion.

Indicadores

Comunicacion/traslado de informacién, rapidez/agilidad, respeto, aceptacion,
espacios y horarios, oculta informacién, satisfaccion, reconocimiento, prestigio,
autonomia, motivacion, relaciones interpersonales, confianza, sinceridad,
respeto de espacios, buen trato, participacién activa, propicia la participacion,

equipos de trabajo, cooperacion y coordinacion.
Escala de medicion
Ordinal

Es un nivel de medicion que otorga la clasificacion y el orden de los datos sin

que haya cambios entre ellos.
Los datos pueden ser agrupados o clasificados.
Variable 2

Desempefio profesional docente
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Definicion conceptual

Segun, Valdés (2004) define el desempefio profesional docente como el accionar
educativo basado en el desarrollo practico de los conocimientos adquiridos por
el docente dentro de su formacién docente, en competencias sobre el dominio
teérico y practico del aprendizaje y conducta humana, las relaciones
interpersonales, las actitudes que fomenten el aprendizaje, el dominio de la
asignatura, los métodos, técnicas y procedimientos de ensefianza que faciliten

en el estudiante el aprendizaje.
Definicion operacional

Son las practicas o acciones que determinar el desempefio de los docentes en
su ambiente de trabajo, variable fue medida mediante las dimensiones:
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de

funciones y las relaciones interpersonales.
Indicadores

Definicion, explicacion y orientacion de los objetivos que se imparten, seleccion,
organizacion y tratamiento de los contenidos, utilizacion de medios de
ensefianza, vocacion pedagogica, capacidad para actuar con justicia y realismo,
satisfaccion con la labor que realiza, asistencia y puntualidad, preocupacion por
los estudiantes, expectativas del desarrollo de sus estudiantes, flexibilidad para

aceptar la diversidad de opinion.
Escala de medicién
Ordinal

Es un nivel de medicién que otorga la clasificacion y el orden de los datos sin

gue haya variacion entre ellos.

Los datos pueden ser agrupados o clasificados.
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3.3 Poblacién, muestra 'y muestreo
Poblacién y muestra

Segun, Vara (2015) la poblacion se refiere a las unidades requeridas para el
estudio (docentes) que poseen particularidades necesarias para el estudio. La
poblacion estara conformada por 50 docentes de una institucion educativa del

Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro.

Criterios de inclusion, docentes de una institucion educativa del Canton Las

Lajas de la Provincia de El Oro.
Docentes que no consintieron su participacion en la investigacion.

Criterios de exclusion, docentes no estan asistiendo a clases por problemas

personales.

Muestra: Naupas et al. (2018) la muestra parte de la poblacién de estudio donde
se obtendra la informacion. Contd con 48 docentes de una institucion educativa

del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro.
Tabla 1l

Docentes participantes

Docentes por Docentes turno Docentes turno
sexo mafana tarde
Varones 10 9 19
Mujeres 14 15 29
Total, de docentes 48

Fuente: registro de asistencia docente de una institucion educativa del Cantén Las Lajas de la

Provincia de El Oro.

Muestreo: se utilizé el muestreo no probabilistico o dirigido, segun, Silvestre y
Huaman (2019) estos muestreos no estan sujetos a las reglas estadisticas y solo

atienden a la voluntad o decision del investigador.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

La técnica de recojo de la informacién fue la encuesta. Segun, Palomino et al.
(2019) son los procedimientos en los que se apoya el investigador para el

levantamiento de la informacion.
Instrumento

Segun, Naupas et al. (2018) son los medios a través de los cuales se obtiene la
informacion de la poblacion de estudio mediante la solicitud de respuestas ante
preguntas o items. Como instrumento se utiliz6 la adaptacion del cuestionario de
clima institucional de Flores (2020) que esta estructurado en cuatro dimensiones:
comunicacién, motivacion, confianza y participacion. Con opciones de respuesta
en escala de Likert (Nunca= 1; Casi nunca=2; A veces= 3; Casi siempre= 4;
Siempre=5), dirigido a profesionales docentes, con un tiempo de aplicacién de
10 minutos. Para la variable desempefio profesional docente se utilizd la
adaptacion del cuestionario de Reto (2018) el cual esta estructurado en cuatro
dimensiones: capacidades pedagogicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempeiio de funciones y las relaciones interpersonales. Con opciones de
respuesta en escala de Likert (Nunca= 1; Casi nunca=2; A veces= 3; Casi
siempre= 4; Siempre=5), dirigido a profesionales docentes, con un tiempo de

aplicacion de 10 minutos. (Ver anexo N°2)
Validez de instrumento

Es el andlisis cualitativo de los items de un cuestionario (Arbaiza, 2019), la
validez se obtuvo por juicio de expertos quienes validaron los items o preguntas
en coherencia, contenido, actualidad, entre otros criterios . (Ver anexo N°3)

Confiabilidad del instrumento

Fue obtenida a través de una prueba piloto a 10 docentes. Cuyos datos fueron

procesados mediante el estadistico Alfa de Cronbach, (Ver anexo N°4)
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3.5 Procedimientos

Se solicité el permiso de la institucion para realizar la investigacion, se ejecuto el
procedimiento de asentimiento informado a todos los decentes que formaron
parte de la poblacion de estudio, se disefid e informé a los directivos y docentes
el cronograma de actividades, se aplicaron los instrumentos segin cronograma
mediante la plataforma digital Zoom, se llenaron los resultados por dimensiones

para su analisis.
3.6 Método de analisis de datos

Se aplicé la prueba Kolmogorov-Smirnov, para establecer la normalidad de las
variables y determinar la prueba a utilizar (Pearson o Spearman). Se utilizé la
estadistica descriptiva para los niveles de cada variable y la inferencial para
establecer el nivel de correlacion, luego fueron presentados los resultados en
tablas y gréficos.

3.7 Aspectos éticos

Segun, Palomino et al. (2019) quienes refieren que no es solo un procedimiento
metodoldgico, sino, un acto ético que se debe desarrollar de manera
responsables sin afectar a las personas en el desarrollo de la investigacion. Por
lo que, se garantizé el respeto de los participantes, la confidencialidad de su
identidad y resultados, el uso correcto de las normas y reglas establecidas por la

Asociacion Americana de Psicologia (APA) en toda la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Antes de evaluar los objetivos de esta investigacion se realiz0 un analisis
descriptivo de los niveles del Clima institucional y desempeiio profesional
docente en los profesores de una Institucion Educativa del Canton Las Lajas de
la Provincia de El Oro, 2021.

Tabla 2

Distribucion de los niveles del Clima institucional en los profesores de una

Institucién Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021.

Baremacién N° de Docentes Porcentajes
Bajo 0 0,0%
Medio 37 77,1%
Nivel del Clima institucional
Alto 11 22,9%
Total 48 100,0%

Fuente: Cuestionario (2021)
Descripcion:

Como se observa en la tabla N° 02, el 77.1% de los profesores de una Institucion
Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021, tienen un nivel
medio del clima institucional, el 22.9% de los profesores alcanzaron un nivel alto
del clima institucional y por dltimo ningun profesor alcanzaron un nivel bajo en el

clima institucional.
Tabla 3

Distribucion de los niveles del desempefio profesional docente en los profesores
de una Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro,
2021.

Baremacion N° de estudiantes Porcentajes
Bajo 0 0,0%
Nivel del Desempefio Medio 20 41,7%
profesional docente Alto 28 58,3%
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Total 48 100,0%

Fuente: Cuestionario (2021)
Descripcion:

En la tabla N° 03, el 41.7 % de los profesores de una Institucion Educativa del
Cantdon Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021, tienen un nivel medio del
desemperio profesional docente, el 58.3% de los profesores alcanzaron un nivel
alto del desempefio profesional docente y por Gltimo ningun profesor alcanzaron

un nivel bajo del desemperio profesional docente.

Como primer paso se evallan la normalidad de los puntajes de las dimensiones y

general del clima institucional y el puntaje general del desempefio profesional

Tabla 4

Prueba de normalidad de los puntajes de las dimensiones y general del clima
institucional y el puntaje general del desempefio profesional docente en los
profesores de una Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de
El Oro, 2021.

Shapiro - Wilk

Estadistico Gl Sig.
Puntaje de la Dimension: Comunicacion ,837 48 ,000
Puntaje de la Dimension: Motivacion ,944 48 ,023
Puntaje de la Dimension: Confianza ,960 48 ,009
Puntaje de la Dimension: Participacion ,937 48 ,013
Puntaje General del Clima institucional ,920 48 ,003
Puntaje General del Desempefio profesional docente ,981 48 ,010

Fuente: Cuestionario (2021)
Hipotesis

Ho: Los puntajes de las dimensiones y general del clima institucional y el
puntaje general del desempefio profesional docente tienen una distribucion
normal

24



H1: Los puntajes de las dimensiones y general del clima institucional y el puntaje

general del desempefio profesional decente no tienen una distribucion normal

Como se observa en la Tabla N° 04. La prueba es significativa para todos los
puntajes de las dimensiones: comunicacion, motivacion, confianza vy
participacién, el puntaje general del clima institucional y del puntaje general del
desemperio profesional docente. Por lo tanto, los puntajes de las dimensiones y
del global del clima institucional con el desempefio profesional docente no tienen

una distribucion normal. Se utilizo el coeficiente de correlacién de Spearman.

De acuerdo con el objetivo general que consiste en determinar la relacion entre
el clima institucional y desempefio profesional docente en los profesores de una
Institucion Educativa de la Provincia del Oro, 2021, se encontraron los siguientes

resultados
Tabla 5

Prueba Rho de Pearson para medir la relacién que existe entre el clima
institucional y desempefio profesional docente en los profesores de una

Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021.

Puntaje general  Puntaje general del

del clima desemperio
institucional profesional docente
Coeficiente de 1,000 ,114
correlacién
Puntaje general del ,
R Sig. . 440
clima institucional )
(unilateral)
Spearman Coeficiente de 114 1,000
Puntaje general del ~ correlacion
desempenio Sig. ,440
profesional docente (unilateral)
N 48 48

Fuente; Cuestionario (2021)

En la tabla 04, el valor de Rho de Spearman fue de 0.114 esto quiere decir que
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la correlacion tiene un nivel muy baja positiva entre el clima institucional y el
desempeiio profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa
del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. Ademas, la prueba de
hipotesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que su valor de significancia
(0.44) es mayor al 5%. Por lo tanto, no existe relacion significativa entre el clima

institucional y el desempefio profesional docente.

De acuerdo con el primer objetivo especifico que consiste en determinar la
relacion entre la comunicacion y desempefio profesional docente en los
profesores de una Institucién Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de

El Oro, 2021., se encontraron los siguientes resultados
Tabla 6

Prueba Rho de Pearson para medir la relacién que existe entre comunicacion y
desempefio profesional docente en los profesores de una Institucién Educativa
del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021., se encontraron los

siguientes resultados:

Puntaje de la Puntaje general
dimension: del desempefio
Comunicacién del profesional
clima institucional docente
Coeficiente de 1,000 -,264
Puntaje de la dimension: correlacion
Comunicacion del clima  Sig. . ,070
institucional (unilateral)
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de -,264 1,000
Puntaje general del correlacion
desempefio profesional  Sig. ,070
docente (unilateral)
N 48 48

Fuente; Cuestionario (2021)

En la tabla 06, el valor de Rho de Spearman fue de -0.264 esto quiere decir que

la correlacion tiene un nivel baja negativa entre la dimension: Comunicacion del
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clima institucional y el desempefio profesional docente en los profesores de una

Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021.

Ademas, la prueba de hipétesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que

su valor de significancia (0.07) es mayor al 5%. Por lo tanto, no existe relacion

significativa entre la dimensién: Comunicaciéon y el desempefio profesional

docente.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico que consiste en determinar la

relacion entre la motivacion y desempefio profesional docente en los profesores

de una Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro,

2021., se encontraron los siguientes resultados

Tabla 7

Prueba Rho de Pearson para medir la relacion que existe entre Motivacion y

desempefio profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa del

Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021., se encontraron los siguientes

resultados:
Puntaje de la Puntaje general
dimension: del desempefio
Motivacion del profesional
clima institucional docente
Coeficiente de 1,000 ,182
Puntaje de la dimensién; correlacion
Motivacion del clima Sig. 217
institucional (unilateral)
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de ,182 1,000
Puntaje general del correlacion
desempefio profesional  Sig. 217
docente (unilateral)
N 48 48

Fuente; Cuestionario (2021)

En la tabla 07, el valor de Rho de Spearman fue de 0.182 esto quiere decir que

la correlacion tiene un nivel baja positiva entre la dimension: Motivacion del clima
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institucional y el desempefio profesional docente en los profesores de una

Institucion Educativa del Cantén Las de la Provincia de El Oro, 2021. Ademas, la

prueba de hipétesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que su valor de

significancia (0.217) es mayor al 5%. Por lo tanto, no existe relacién significativa

entre la dimension: Motivacion y el desempefio profesional docente.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico que consiste en determinar la

relacion entre la confianza y desempefio profesional docente en los profesores

de una Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro,

2021., se encontraron los siguientes resultados

Tabla 8

Prueba Rho de Pearson para medir la relacion que existe entre Confianza y

desempefio profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa del

Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021., se encontraron los siguientes

resultados:
Puntaje de la Puntaje general
dimension: del desempenio
Confianza del profesional
clima institucional docente
Coeficiente de 1,000 217
Puntaje de la dimension; ~correlacion
Confianza del clima Sig. ,139
institucional (unilateral)
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de 217 1,000
Puntaje general del correlacion
desempenio profesional  Sig. ,139
docente (unilateral)
N 48 48

Fuente; Cuestionario (2021)

En la tabla 08, el valor de Rho de Spearman fue de 0.217 esto quiere decir que

la correlacion tiene un nivel baja positiva entre la dimension: Confianza del clima

institucional y el desempefo profesional docente en los profesores de una
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Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de EI Oro, 2021.
Ademas, la prueba de hipotesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que
su valor de significancia (0.139) es mayor al 5%. Por lo tanto, no existe relacion

significativa entre la dimensién: Confianza y el desempefio profesional docente.

De acuerdo con el cuarto objetivo especifico que consiste en determinar la
relacion entre la participacion y desempefio profesional docente en los
profesores de una Institucion Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de
El Oro, 2021., se encontraron los siguientes resultados

Tabla 9

Prueba Rho de Pearson para medir la relacién que existe entre Participacion y
desemperio profesional docente en los profesores de una Institucion Educativa
del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021., se encontraron los
siguientes resultados:

Puntaje de la Puntaje general
dimension: del desempefio
Participacion del profesional
clima institucional docente
Coeficiente de 1,000 ,009
Puntaje de la dimensién: correlacion
Participacion del clima  Sig. . ,954
institucional (unilateral)
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de ,009 1,000
Puntaje general del correlacion
desempefio profesional  Sig. ,954
docente (unilateral)
N 48 48

Fuente; Cuestionario (2021)

En la tabla 08, el valor de Rho de Spearman fue de 0.217 esto quiere decir que
la correlacion tiene un nivel muy baja positiva entre la dimension: Participacion
del clima institucional y el desempefio profesional docente en los profesores de

una Institucién Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de EI Oro, 2021.
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Ademas, la prueba de hipoétesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que
su valor de significancia (0.954) es mayor al 5%. Por lo tanto, no existe relacion
significativa entre la dimensién: Participacion y el desempefio profesional

docente.
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V. DISCUSION

Realizado el analisis del objetivo general, determinar la relacion entre el clima
institucional y desempefio profesional docente en los profesores de una
Institucion Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. Los
resultados mostraron que el valor de Rho es igual al 0.114, lo que demuestra
gue la correlacion tiene un nivel muy baja positiva entre el clima institucional y el
desempefo profesional docente. Lo que permite establecer que la prueba de
hipotesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que su valor de significancia
(0.44) es mayor al 5%. Por lo tanto, no existe relacion significativa entre el clima
institucional y el desempefio profesional docente. Resultados que muestran
diferencia con los obtenidos por Flores (2020) quien mediante el andlisis de los
datos recogidos en su investigacion llego a establecer que con un (r = 0.67) se
demostré una correlacion significativa entre el clima institucional y el desempefio
de los docentes. Asimismo, se encuentra diferencia con los resultados obtenidos
por Brasales (2021); Almeida (2020); Delgado (2019); Zelada (2018); Loayza
(2017) quienes concluyen en sus respectivas investigaciones que si existe una
relacion significativa y directa entre el clima institucional y desempefio de los
docentes. Sin embargo los resultados se asemejan a los encontrados por
Enriquez y Calder6n (2017) en su articulo sobre el clima laboral y como este
incide en el desempefio docente concluye que no existe un buen desempefiio
debido a la falta de comunicacion entre las autoridades y los docentes lo cual se

refleja en un bajo desemperio.

De igual manera, los resultados muestran divergencias con lo sostenido por
Rodriguez (1995, citado en Duefias y Bobadilla, 2014) al manifestar que el clima
institucional se enmarca en los aspectos cotidianos institucionales los cuales
incluyen diferentes elementos internos que se desarrollan entorno a sus
integrantes y que influyen de forma positiva o negativa en la organizacion. En
este sentido, el clima organizacional, esta vinculado al aspecto motivacional de
los integrantes de una institucién, significando, que un buen clima organizacional
se ve reflejado en el trabajador mediante acciones de satisfaccion en las
relaciones, cooperacion, etc. Sin embargo, cuando la motivacién se encuentra

en niveles bajos, es debido a la frustracion de los trabajadores o dificultades en
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cubrir los requerimientos de sus necesidades, por lo tanto, el clima
organizacional disminuye, caracterizandose por estados de desinterés,
insatisfaccion, etc.; y en casos extremos se traduce en estados de inconformidad

y agresividad (Chiavenato, 2019).

En este sentido, Ucrés y Gamboa (2010) refieren que el clima organizacional
muestra la apreciacion que tiene los colaboradores respecto a factores que
influyen en su comportamiento como son los organizacionales, grupales y
psicologicos, que tienen, consecuencias en aspectos fundamentales de la
organizaciéon como la rotacion y el rendimiento del personal. El estudio del clima
organizacional permite realizar una reingenieria respecto a los procesos que fijan
las conductas en cada institucion, admite planificar y generar cambios en la
estructura de la organizacion, el comportamiento y actitudes de los miembros. El
clima organizacional influye en el comportamiento a través de las percepciones
de la realidad que se forman sus integrantes y que condicionan el rendimiento y
sus niveles motivacionales, como aspectos que hacen la diferencias en cada
institucion. Las transformaciones y el conocimiento en las instituciones son
alcanzables mediante el ejercicio de una comunicaciéon adecuada entre los
niveles jerarquicos, significando, que quien define el clima en las organizaciones

es el factor humano (More y Morey, 2021).

El clima de las instituciones y su estudio, lo convierten en una herramienta
precisa para conocer las opiniones y percepciones de los factores que influyen
en la satisfaccidon de los que la integran, pues nos permite conocer la realidad de
la organizacion (Pacheco et al., 2018). Segun Campos (2007), el clima donde se
desarrollan las actividades se define como la percepcion general que se forma en
el personal respecto a lo que ocurre en su espacio laboral, a través de su
estudio se busca medir diferentes variables que interesan saber de la
organizacion, con la finalidad de desarrollar medidas correctivas. Entre las
variables que se miden tenemos: las condiciones, las relaciones y el ambiente
donde se desenvuelven las personas al momento de ejecutar sus tareas y

procesos en el desarrollo de sus actividades.

En el clima organizacional se puede evidenciar la actitud de los colaboradores,
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la cual depende de diferentes motivos, entre los que tenemos: la entrega de
aguinaldos, la reduccion de personal, el aumento salarial, los dias de cierre
mensual, etc. Por ejemplo la motivacién y actitud de los trabajadores se puede
ver influenciada por una aumento salarial demostrdndose estas de manera
positiva, sin embargo, estas se pueden presentar de forma negativa si se les

reduce el sueldo o recorta personal (Calcina, 2014).

La caracteristicas principales del clima organizacional, Silva (1996) describe las
siguientes: rodea al individuo, es externo, puede comportarse diferente a lo que
percibe la persona; es diferente a la cultura organizacional, existe en la
organizacion. Asimismo, segun Rodriguez (2001 citado Calcina, 2014) el clima
organizacional se caracteriza por. ser constante, lo que significa que las
organizaciones tienen un clima laboral con cierto grado de estabilidad, pero con
ciertos cambios, el clima influye en el comportamiento de los colaboradores, su
identificacidon y compromiso. Ante estas caracteristicas el comportamiento y el
clima de las organizaciones tienen una fuerte vinculacion, donde el clima genera
un efecto importante sobre el individuo, en tal sentido, si este los afecta de
manera directa e indirecta en su percepcion esta tendra consecuencias en el
proceder de las personas. De igual manera, se puede establecer que el proceder
de los individuos causa un impacto en la clima de las instituciones (Calcina,
2014).

Asimismo, entre los factores mas importantes que permiten evaluar el clima de
las organizaciones se encuentran la percepcién que tienen los colaboradores de
su lugar de trabajo, lo que se relacionada indudablemente con el trabajo en
equipo, la confianza, la estabilidad y la interaccion que se desarrolla entre los
trabajadores, lo cual, influye negativa o positivamente en la produccion de las
organizaciones. Asimismo, Reyes (2010) refiere la existencia de seis factores
para el clima laboral: Comunicacion.- la cual debe desarrollarse al interior de la
organizacion a través de un sistema abierto, lo que significa, que esta no debe
ser exclusiva del nivel descendiente jerarquico, sino, que esta debe ser ejercida
de manera horizontal, en este sentido, los colaboradores tendran conocimiento
de ,los logros, objetivos que se ha propuesto la organizacion y las necesidades

gue esta tiene. Por lo tanto, la comunicacion, es la habilidad que se tiene para
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ejercer un poder, influir en las personas y generar autoridad con la finalidad de
liderar, en tal sentido, la persona que muestre una buena comunicacion tiene
como peculiaridad ser carismatico, logra que estos cambien y llega todos

guienes conforman la organizacion (Ribeiro, 1998).

El segundo factor es la colaboracion. — este factor se encarga de evaluar la forma
de comunicarse, el grado de madurez, el nivel de colaboracién, compafierismo,
confianzay respeto. Estos factores son importantes para el desarrollo de un buen
clima laboral, el cual tiene como resultado la calidad en las interacciones
humanas en la organizaciéon y que son percibidas por los clientes (Pilligua y
Arteaga, 2019).

El liderazgo, mediante sus modelos tedricos o enfoques, han precisado que
permiten una transformacion las organizaciones, donde el liderazgo enmarca a
los colaboradores que se dirigen y los responsables de cada una de las areas
organizacionales, donde se pueden alcanzar resultados alentadores a corto
plazo en el desempefio institucional (Pilligua y Arteaga, 2019). En este sentido,
Maxwell (2013), refiere que mediante el liderazgo se puede conocer la
particularidades de cada persona, de manera que est4 no necesite tener a su

lado otros individuos que permitan que se sienta como lider.

Otro de los factores es la carrera profesional. - la cual esta vinculada con el nivel
de destrezas, habilidades y preparacion académica que se aprecie en los
colaboradores que optan por alcanzar un ascenso, el cual genera cambios en la
calidad de vida del trabajador, mejor sueldo y acorde con su desempefio. Cuando
las organizaciones fomentan el perfeccionamiento profesional, estas pueden
establecer diferentes objetivos, entre los que se tiene: capacidad a su talento y
mostrar un mayor conocimiento para ocupar puestos que a largo y mediano plazo
se encuentran disponibles en la organizacion, fortalecer la comunicaciéon al
interior de las instituciones y establecer dentro de la planificacion anual el

perfeccionamiento profesional (Nuiiez, Grande, & Pedroso, 2012).

Otro factor es la satisfaccion laboral. - se refiere a las actitudes que muestra el
colaborador respecto a su labor. Lo que significa, que un colaborador cuando

esta al interior de una organizacién con un ambiente saludable, busca que los

34



directivos valoren su labor y lo incentiven a seguir capacitdndose a través de un
ascenso u otro tipo de acciones que lo motiven y le generen un desarrollo en lo
personal. Por lo tanto, la satisfaccién laboral, es un tema importante y crucial al
interior de las instituciones, donde los colaboradores no lo demuestran
abiertamente, cuando no estan satisfechos o si lo demuestran comienzan a
disminuir la productividad (Pilligua y Arteaga, 2019), en tal sentido, para Sanchez
y Garcia (2017) refieren que el nivel directivo deben generar un vinculo sano

entre los colaboradores y la administracion.

Condiciones fisicas. — se refiere a la minimizacion de ruidos, iluminacion,
ambientes Optimos, los equipos y herramientas las cuales son fundamentales
para los colaboradores y que las instituciones deben ofrecer a sus colaboradores
para que eleven su productividad. Por lo tanto, es necesario que los directivos
dentro de la organizacidon tomen decisiones 6ptimas para que se refleje en un
buen clima institucional (Pilligua y Arteaga, 2019). En tal sentido, Tamayo
Salamanca et al. (2014) sostienen que la toma de decisiones sobre los procesos
gue implica los cuales deben estar considerados como un todo y asimismo,
subsistemas que se relacionan e interactlan reciprocamente entre si,
respondiendo a los objetivos individuales y la mision de la organizacion donde
se fija el horizonte que se percibe en corto plazo, asimismo, se debe considerar
la visidn, que a veces consideran una particion disminuida de los recursos segun
las necesidades previamente establecidas en la estrategia principal de las

organizaciones.

Likert (1968), plantea que segun las caracteristicas de la organizacion, estas
influyen en el comportamiento de los trabajadores, la percepcion que tienen de
ella, la informacién que poseen y las capacidades que esta posee, siendo
determinante el clima en el comportamiento de los trabajadores (Arias y Arias,
2014). Likert determina tres variantes que conceptualizan las caracteristicas de
una organizacion que afectan la percepcibn que se tiene del clima
organizacional, una de estas variables son las causales cuya independencia
sefiala la direccion en la que una organizacion se desarrolla y alcanza los
resultados, teniendo como indicadores las competencias, actitudes, estructura

administrativa y organizativa. Asimismo, se tienen las variables intermedias, que
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estan dirigidas a medir de manera interna el estado de la organizacion, cuya
manifestacion se refleja en aspectos como la toma de decisiones, la
comunicacion, el rendimiento y la motivacién. Por Ultimo, se encuentra las
variables finales, estas nacen a consecuencia del efecto de las variables
causales e intermedias cuyo objetivo es determinar los resultados alcanzados
por la institucién, como son las ganancias/perdida y la productividad (Rodriguez,
2016).

De igual manera, los resultados se diferencian con lo manifestado por Litwin y
Stringer (1968) quienes sostienen que el clima organizacional es influenciado por
factores como el estilo de los administradores y los efectos relativos apreciados
del sistema formal, asi como de otros componentes ambientales que influyen en
las creencias, valores, motivaciones y actitudes de los integrantes de una
organizacion. En este sentido, refieren que al interior de una organizacién el
estilo de direccion es fundamental en la percepcién que se tenga del clima en
una organizacion, significando, que es a través de esta percepcion que los
colaboradores se ubicaran al interior de un sistema cerrado o abierto, no
participativo o participativo, desde la perspectiva de su rendimiento y satisfaccion
laboral. Para, Tagiuri, (1968) es una condicion relativa del &mbito interno de una
institucion, el cual influye en la conducta de los miembros que la experimentan,
como un conjunto especifico de caracteristicas. Y Martin (2000) establece que el
clima institucional se genera como consecuencia de la interaccion de los
factores y elementos de la organizacion desde un contexto interno y un marco
social y educativo externo, basado en un proceso y un esquema donde es

fundamental la planificacion.

Los resultados generales de la investigacién también muestran diferencia con lo
manifestado por Montenegro (2003, citado en Ledn, 2016) que el desempefio se
refiere a la ejecucién particular de las practicas o acciones propias del desarrollo
profesional docente o de un conjunto de labores especificas. En este sentido, el
desempeiio docente se concibe como el desarrollo de las funciones, de acuerdo
a las actividades asociadas al docente, el entorno y el estudiante.
Desarrollandose en diferentes niveles y contextos del entorno institucional,

siendo necearia su evaluacion para cualificar el desempefio docente y mejorar
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la calidad en la educacion.

Montenegro (2003) quien refiere que el desempefio del docente puede ser
entendido como el desarrollo de su labor, la cual esta establecida por diferentes
factores que se encuentran vinculados al entorno, estudiante y docente de igual
manera, este desempefio, esta constituido en diversos niveles o campos, de
igual forma, el ambiente del aula, el entorno social y cultural, el entorno del
docente e institucional. En tal sentido, este desempefio es evaluado
permanentemente para alcanzar mejoras en la calidad de la educacion y
cualificar al docente, por tal motivo, las evaluaciones tienen caracteristicas y
funciones establecidas que se consideran al momento de su aplicacion, por lo
tanto, se requiere establecer los estandares que serviran para los procesos de

evaluacion.

Asimismo, Montenegro (2003) refiere que existen tres factores que influyen en el
desempefio docente: Factores asociados al docente: se refieren a su nivel de
motivacion, formacion profesional, compromiso laboral y sus condiciones de
salud. En este sentido se puede encontrar una vinculacién directa entre una
formacion de calidad con el desempefio eficiente de los docentes. Factores
asociados al alumno: los cuales son similares a los del docente como el grado
de preparacion, el compromiso, la motivacion y el grado de preparacion. Estos
factores de manera frecuente tienen dependencia con el nivel socioeconémico,
el ambiente, las condiciones familiares y el docente que es quien induce a la
motivacién. Por lo tanto, el perfeccionamiento del docente debe estar reflejado
en el desarrollo del estudiante. El contexto socio cultural: donde manifiestan que
la sociedad se muestra como un elemento, econdmico, social, cultural y politico
lo que despliega una influencia fuerte en el desempefio de los docentes. Calidad
del desempefio. Segun Harvey y Green (1993) refiere que el desempefio docente
es la articulacion de los aspectos cuantitativos y cualitativos que son particulares
al desarrollo pedagogico profesional de un grupo o un docente. siendo una
apreciacion conceptual general, sin embargo, existen quienes consideran la
calidad en sentido adjetival, en tal sentido, la calidad en el desempeiio de los
docentes se refiere a aquellos que realizan con excelencia sus actividades

pedagogicas. Para que estas se desarrollen en un nivel de excelencia es
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necesario que revisen la vinculacion que existe con la eficiencia, efectividad, etc.
En tal sentido, Harvey y Green (1993) incluyen diferentes alcances para
conceptualizar el desempefio docente que es aquel que perfecciona las
competencias (el actuar) en los estudiantes, atiende los requerimientos sociales
y transforma el aprendizaje en un proceso que se desarrolla constantemente. De
igual manera, se vincula a la conceptualizacion de la calidad en el desempefio
de los docentes a la innovacion lo que fortalece su potencial de transformacion y
relevancia. Por lo tanto, el docente es el ente principal para mejorar los procesos

en la calidad educativa.

Asimismo, Cooper, (1993) expresa que el desempefio docente involucra el
perfeccionamiento de las habilidades para interactuar con otras personas, el uso
de diferentes modos y medios de comunicacion, lo cual necesita, de un equilibrio
entre los conocimientos pedagodgicos y disciplinares donde se combina las
caracteristicas profesionales e individuales, las cuales se desarrollan en la
escuela, la comunidad, el aula y diferentes espacios. Lo que implica que el
docente tenga una formacion permanente para que pueda enfrentar los nuevos
retos que demanda la tecnologia y la ciencia, donde se busca mejorar la calidad

educativa.

Unos de los puntos principales en el desempefio viene a ser la evaluacion
docente del desempefio profesional, la cual es obtenida sistémicamente
mediante un proceso de captacion de informacion fiable y valida, con la finalidad
de valorar y comprobar el efecto educativo que ejerce en los escolares, la
responsabilidad laboral, su emocionalidad, sus capacidades pedagodgicas, y su
interaccién con los directivos, padres de familia, colegas, representantes y
alumnos de la comunidad institucional (Valdés Veloz, 2009). Por lo tanto, la
evaluacion docente son las acciones que intervienen de forma organizada en las
interacciones y mediaciones pedagdgicas entre el conocimiento estudiantil y el
cientifico y las mediaciones linglisticas, sociales y culturales. Permitiendo,
desarrollar acciones pedagdgicas y didacticas que mejoren la formacion y

desarrollo profesional docente y los procesos de aprendizaje (MINEDUC, 2021).

Schon (1987) manifiesta que el desempefio docente esta centrado en el perfil,
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gue consiste en evaluar el nivel de concordancia entre las caracteristicas y
rasgos, segun el perfil determinado con anterioridad en la busqueda del docente
ideal. Asimismo, se centra en los resultados obtenidos, el cual se caracteriza por
evaluar el desempefio profesional docente a través de la demostracion de los
resultados o aprendizajes de los estudiantes. En este modelo la evaluacién se
realiza poniendo atencién en lo que el alumno desarrolla como respuesta de lo
gue el docente realiza y no poniendo atencion en lo que el docente realiza.
También, este modelo se centra en el comportamiento del docente en el aula,
dicha valoracion se realiza en base a los logros del alumno basados en los
comportamientos del docente, relacionados en su habilidad para generar en el
aula un ambiente adecuado el aprendizaje. Y por ultimo, menciona el modelo de
la practica reflexiva, cuyo fundamento se basa en la ensefianza, como procesos
secuenciales en la basqueda y resolucion de problemas, donde las capacidades
docentes se desarrollan mientras definen, resuelven y enfrentan problemas
practicos (Schon, 1987).

También, se difiere con lo manifestado por Valdés (2004) quien conceptualiza el
desempeiio docente como el accionar educativo basado en el desarrollo practico
de los conocimientos adquiridos por el docente dentro de su formacién docente,
en competencias sobre el dominio tedrico y practico del aprendizaje y conducta
humana, las relaciones interpersonales, las actitudes que fomenten el
aprendizaje, el dominio de la asignatura, los métodos, técnicas y procedimientos

de ensefanza que faciliten en el estudiante el aprendizaje.

En el analisis de los resultados del objetivo especifico 1, que consiste en
determinar la relacién entre la comunicacion y desempefio profesional docente.
Se pudo establecer que el valor de Rho es igual a -0.264 lo que significa que la
correlacion tiene un nivel baja negativa entre la comunicacién y el desempefio
profesional docente. En este sentido, la prueba de hipétesis del Rho de Pearson
no es significativa, con un valor de significancia de (0.07) el cual es mayor al 5%.
Por lo tanto, no existe relacion significativa entre comunicacion y el desempefio
profesional docente. Resultados que se diferencian con lo encontrado por Flores
(2020) quien establece que si se relacionan la comunicacion con el desempefio

docente con un (r = 0.42). De igual manera, se diferencia con lo manifestado por
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Martin (2000) quien refiere que la comunicacién es una accion que mide el nivel
en el que se ejerce la comunicacion entre las personas y los grupos, y que
estudia los procesos que se desarrollan en el traslado externo e interno de la
informacion, al igual que el interior de cada departamento y entre departamentos,
el grado de respeto que existe entre sus miembros, el nivel de aceptacion de las
propuestas que se formulan en el ambito educativo, etc. Por lo tanto, la
comunicacién es un factor fundamental para que el personal docente comunique
sus necesidades y requerimientos que le permitan tener un desempefo optimo

dentro de su institucion.

Respecto al segundo objetivo especifico que consiste en determinar la relacion
entre la motivacion y desemperfio profesional docente en los profesores de una
Institucién Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. En el
analisis de los datos demostr6é que el valor de Rho es igual a 0.182 lo que nos
permitid establecer que la correlacion tiene un nivel baja positiva entre la
motivacion y el desempefo profesional docente. En tal sentido, la prueba de
hipétesis del Rho de Pearson no es significativa, ya que su valor de significancia
(0.217) es mayor al 5%. Determindndose que la motivacion y el desempefio
profesional docente no se relaciona. Ante los resultados se encuentra diferencia
con los de Flores (2020) quien concluye que la motivacién si se relaciona con el
desempeiio docente. Asimismo, los resultados difieren con lo manifestado por
Martin (2000) quien refiere que el nivel de motivacion en el que se encuentra el
docente en su centro de labores profesional, permite medir el nivel de
reconocimiento que muestra la institucion al trabajo de los docentes, desde una
vision integral (Percepcion del prestigio, el nivel de valoracion profesional y
autonomia de la institucion). Lo que nos permite determinar que la motivacion es
una practica fundamental que debe ser desarrollada por las instituciones
educativas que permitan al docente estar motivado y desempefiarse de la mejor

manera en sus clases e identificarse con su institucion.

Del tercer objetivo especifico, que consiste en determinar la relacién entre la
confianza y desempefio profesional docente en los profesores de una Instituciéon
Educativa del Cantén Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. Los resultados

demostraron que el valor de Rho es igual a 0.217 lo que significa que la
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correlacion tiene un nivel baja positiva entre la confianza y el desempefio
profesional docente. Determinando, mediante la prueba de hipétesis del Rho de
Pearson donde su valor de significancia (0.139) es mayor al 5%. Lo que permite
determinar que la confianza y el desempefio profesional docente no se
relacionan. Resultados que difieren con Flores (2020) cuyos resultados muestran
una relacion significativa entre estas variables con un (r = 0.43). En este mismo
sentido, se diferencia con lo fundamentado por Martin (2000) quien refiere que
en esta dimension se mide el grado de confianza percibido por los docentes en
la institucion y el nivel de transparencia con la que se desarrollan las relaciones
interpersonales de los integrantes de la institucion educativa. Lo que nos permite
inferir que la confianza que se tengan los docentes y las relaciones amicales y
profesionales que estos practiquen les va a permitir crear un ambiente de

armonia y adecuado de trabajo, reflejado en un mejor desemperio.

El cuarto objetivo especifico, que consiste en determinar la relacién entre la
participacion y desempefio profesional docente en los profesores de una
Institucién Educativa del Canton Las Lajas de la Provincia de El Oro, 2021. Los
resultados muestran que el valor de Rho fue de 0.217, lo que demuestra que la
correlacion tiene un nivel muy baja positiva entre la participacion y el desempefio
profesional docente. Demostrado con la prueba de hipotesis del Rho de Pearson
cuyo valor de significancia (0.954) es mayor al 5%. Determindndose que la
participacion y el desempefio profesional docente no se relacionan.
Diferencidndose con los resultados de Flores (2020) quien establece que la
confianza y el desempefio docente si se relacionan con un (r = 0.43). Asi como
se encuentra diferencia con Martin (2000) quien manifiesta que estudia el grado
en la que los miembros de la comunidad educativa participan de las actividades
propuestas por el centro de estudios, en los grupos de trabajo, asi como, el nivel
de participacién que promueve el docente entre los alumnos, padres de familia y
comparferos, trabajo en equipo, el nivel de formacion docente y el nivel de

coordinacion externa e interna del centro educativo.
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VI. CONCLUSIONES

. Se determind que no existe relacion entre el clima institucional y el
desempenio profesional docente, corroborando al haber obtenido un valor

de significancia (0.44) mayor al 5%.

. Se concluye que entre la dimensiébn comunicaciéon y el desempefio
profesional docente no existe correlacion, determinado estadisticamente

con un valor de significancia (0.07) que es mayor al 5%.

. Se determiné mediante el analisis estadistico que no existe relacién entre
la dimension motivacion y desempefio profesional docente, al haber

obtenido un valor de significancia (0.217) que es mayor al 5%.

El analisis estadistico permitié determinar que la dimensién confianza y
desemperfio profesional docente no se relacion. Comprobado al haber

obtenido un valor de significancia de (0.139) mayor al 5%.

. Se concluye que no existe relacion entre la participacion y desempefio
profesional docente, al haber obtenido un valor de significancia de (0.954)

mayor al 5%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Al director motivar a que se realicen otras investigaciones para determinar la
causas que afectan el desempeiio profesional de los docentes con variables

como motivacion, liderazgo, capacitacion y gestion administrativa.

Al director realizar reuniones periédicas con los docentes de la institucion para
conocer la problemética que influye en su desempefio y generar estrategias que

permitan brindar soluciones o consenso entre la direccion y los docentes.

A los docentes desarrollar una comunicacion horizontal con las autoridades de
la institucion con la finalidad de poner en manifiesto las dificultades que se

presenten durante su labor docente y que dificulten su desempeiio.

A los docentes capacitarse en habilidades blandas donde incluyan temas de
liderazgo pedagdgico, comunicacion, resolucion de conflictos, trabajo en

equipo y gestion de emociones.

A los docentes desarrollar una cultura investigativa que les permita estar
actualizados y desarrollarse en el ambito personal y profesional, para tener un

buen desempefio dentro de su institucion.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables (Anexo N° 1)

VARIABLE DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALA DE
ESTUDIO MEDICION
Clima institucional ~ Segun, Martin (2000) establece que el  Es la percepcién del docente Comunicacion Comunicacion/traslado de 1
clima institucional se genera como respecto del espacio de trabajo en el informacion
consecuencia de la interaccion de los centro escolar, variable que sera rapidez/agilidad 2
factores 'y elementos de la medida mediante las dimensiones: Respeto 3
organizacion desde un contexto interno  comunicacién, motivacién, confianza Aceptacién 4
y un marco social y educativo externo, y participacion. espacios y horarios 5
basado en un proceso y un esquema oculta informacion 6
donde es fundamental la planificacién. Motivacion satisfaccion 7 Ordinal
reconocimiento 8
prestigio 9
autonomia 10
motivacion 11
relaciones interpersonales 12
Confianza Confianza 13
sinceridad 14
respeto de espacios 15
buen trato 16
Participacion Participacién activa 17
Propicia participacién 18
Equipos de trabajo 19
Cooperacién y coordinacién 20,21
Desempefio Segun, Valdés (2004) define el Son las practicas o acciones que capacidades Definicién, explicacién y orientacion 1,2,3
profesional desempefio profesional docente como  determinar el desempefio de los pedagogicas de los objetivos que se imparten
docente el accionar educativo basado en el docentes en su ambiente de trabajo, utilizacién de medios de ensefianza 4,5, 6
desarrollo practico de los variable que serd medida mediante  Emocionalidad vocacion pedagdgica 7,8,9,13
conocimientos  adquiridos por el las  dimensiones:  capacidades capacidad para actuar con justiciay 10, 12
docente dentro de su formacion pedagogicas, emocionalidad, realismo
docente, en competencias sobre el responsabilidad en el desempefio de satisfaccion con la labor que realiza 11, Ordinal
dominio tedrico y practico del funciones y las relaciones Responsabilidad asistencia y puntualidad 14.15. 16
aprendizaje y conducta humana, las interpersonales. ‘18
relaciones interpersonales,  las Relaciones preocupacion por los estudiantes 20, 21, 22
actitudes que fomenten el aprendizaje, interpersonales expectativas del desarrollo de sus 23
el dominio de la asignatura, los estudiantes
métodos, técnicas y procedimientos de flexibilidad para aceptar la 19, 24

ensefianza que facilten en el
estudiante el aprendizaje.

diversidad de opinién




Ficha técnica del cuestionario de clima institucional

Nombre

Cuestionario de clima institucional

Autor

Procedencia
Adaptado
Procedencia
Aplicacion

Ambito de aplicacion
Duracion

Finalidad

Numero de items

Descripcion

Escala de medicién

Niveles

Juan Bautista Flores Rios (2020)

Peru

Roger Marcelino, Castro Vaca.

Ecuador (2021)

Individual / grupal

Educativa

10 minutos

Evaluar el clima institucional

21

El cuestionario esta constituido por cuatro dimensiones:
Comunicacion, motivacion, confianza, participacion.

Likert. Nunca= 1 Casi nunca=2 A veces= 3
Casi siempre= 4 Siempre=5

Niveles Rangos
Bajo 21-49
Medio 50-77

Alto 78-105




Cuestionario de clima institucional

Titulo de investigacion: Clima institucional y desempefio profesional docente en los profesores
de una Institucién Educativa de la Provincia del Oro, 2021.

Objetivo: Evaluar el clima institucional en los profesores de una Institucion Educativa de la
Provincia del Oro, 2021

Autor: Roger Marcelino, Castro Vaca.

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:
1. Leacuidadosamentey de forma clara los enunciados de las preguntas
2. No deje preguntas sin contestar
3.  Marque con un aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL

N° PREGUNTAS ESCALA DE MEDICION
COMUNICACION 1 2 3 4

1 Tus colegas docentes se comunican constantemente con la
Institucién Educativa.

2 Observa en sus colegas docentes realizar con rapidez el
traslado de informacién en la Institucién Educativa

3 Sus colegas docentes respetan las decisiones de los
directivos de la Institucién Educativa

4 Sus colegas respetan las reglas establecidas por los
directivos.

5 Percibe usted que sus colegas docentes respetan espacios
y horarios en la Institucion Educativa

6 Considera usted que no le brinda toda la informacion
necesaria para el cumplimiento de sus funciones.

MOTIVACION

7 Considera usted que sus colegas docentes se sienten
satisfechos trabajando en la Institucién Educativa

8 La Institucién Educativa implementa programas de
incentivos dirigido a los docentes.

9 Considera usted que sus colegas docentes son valorados
por su prestigio profesional en su Institucién Educativa

10 Observa usted que sus colegas docentes hacen respetar su
autonomia profesional en la Institucién Educativa

11 Considera usted que sus colegas docentes se sienten
motivados en la Institucién Educativa

12 Percibe en la Institucién Educativa buenas relaciones
interpersonales.

CONFIANZA
13 Se percibe en la Institucién Educativa que hay confianza

entre los docentes.

14 Percibe que sus colegas docentes existen algun grado de
sinceridad en las relaciones dentro de la Instituciéon
Educativa

15 Percibe que sus colegas docentes existen respeto por los
espacios de cada integrante de la Institucién Educativa

16 Hay compafierismo entre sus colegas.
PARTICIPACION

17 Considera que sus colegas docentes participan activamente
en las diversas actividades programadas en la Institucion
Educativa.

18 Los docentes propician la participacion en las deliberaciones
y decisiones de la Institucion Educativa

19 Percibe que los docentes se inclinan a la tendencia de formar

parte de diversas comisiones de la institucion Educativa

20 Percibe que sus colegas docentes cooperan en los grupos
conformados en las diversas areas de la institucion Educativa;

21 Considera Usted que tus colegas docentes tienen una buena
coordinacion en la Institucion Educativa




Ficha técnica del cuestionario de desempefio docente

Nombre

Cuestionario de desempefio docente

Autor

Procedencia
Adaptado
Procedencia
Aplicacion

Ambito de aplicacion
Duracion

Finalidad

Numero de items

Descripcion

Escala de medicién

Niveles

Andrea Giovanna Reto Huaranga (2018)

Peru

Roger Marcelino, Castro Vaca.

Ecuador (2021)

Individual / grupal

Educativa

10 minutos

Evaluar el desempefio docente

24

El cuestionario esta constituido por cuatro dimensiones:
Capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad
en el desempenio de sus funciones, relaciones
interpersonales.

Likert. Nunca= 1 Casi nunca=2 A veces= 3

Casi siempre= 4 Siempre=5

Niveles Rangos
Bajo 24-56
Medio 57-88

Alto 89-120




Cuestionario de desempefio docente

Titulo de investigacién: Clima institucional y desempefio profesional docente en los
profesores de una Institucién Educativa de la Provincia del Oro, 2021.

Objetivo: Evaluar el desempefio docente en los profesores de una Institucién Educativa de
la Provincia del Oro, 2021

Autor: Roger Marcelino, Castro Vaca.

Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:
4. Leacuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
5. No deje preguntas sin contestar
6. Marque con un aspa en s6lo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Nunca 2.Casinunca 3. Aveces 4, Casi siempre 5. Siempre

VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE 1 2 3 4

Capacidades pedagdgicas

1 Usted demuestra dominio de los temas en el desarrollo de sus
Cursos.

2 Busca desarrollar interés en sus sesiones de clases.

3 | Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones

4 | Enclase utiliza diferentes formas de trabajo para favorecer el
aprendizaje.

5 | Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos,
participacion en clase, trabajo en equipo, proyectos entre otros)

6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les
tiene que llamar la atencién

Emocionalidad

7 Aplica con sus estudiantes todo lo aprendido.

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 en sus estudiantes.

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

13 | Desarrolla proyectos de investigacion

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

14 | Cumple estrictamente el horario de clase.

15 | Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su
institucion.

16 | Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional.

17 | Se capacita y/o actualiza de acuerdo a su disciplina en (cursos,
congresos, seminarios, foros, entre otros)

18 | Sigue una secuencia en la planifica de sus sesiones de clase

Relaciones Interpersonales

19 | Respeta las ideas y aportes de sus estudiantes

20 | Utiliza el espacio del curso para que los estudiantes investiguen de
acuerdo con su propio interés

21 | Propicia un ambiente adecuado

22 | Mantiene buenas relaciones con sus estudiantes

23 | Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o
ser creativo.

24 | Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad




Confiabilidad cuestionario clima institucional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,807

21

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 69,29 112,835 ,514 , 791
P2 69,14 127,670 -,046 ,819
P3 69,36 116,247 ,406 , 7197
P4 69,00 116,000 ,403 ,797
P5 68,57 126,264 ,015 ,815
P6 69,07 120,687 ,229 ,806
P7 69,00 114,462 ,466 ,794
P8 69,64 107,324 ,578 ,785
P9 69,00 120,462 ,267 ,804
P10 68,79 103,874 ,835 , 770
P11 68,57 117,341 ,348 ,800
P12 68,50 115,962 ,350 ,800
P13 68,57 116,725 ,349 ,800
P14 69,50 121,192 ,152 ,812
P15 70,07 106,841 ,633 , 782
P16 70,86 110,593 ,581 , 7187
P17 69,93 121,302 ,264 ,804
P18 70,29 117,758 ,445 , 796
P19 70,43 117,341 ,530 , 794
P20 69,14 121,209 , 173 ,810
P21 69,00 124,154 ,139 ,809




Confiabilidad del cuestionario de desempefio profesional docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,836 24

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total| Cronbach si el
si el elemento | elementose ha| deelementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1 77,36 164,555 ,841 ,810
P2 77,07 177,456 ,664 ,821
P3 77,43 179,187 ,460 ,827
P4 77,29 189,143 ,214 ,836
P5 76,57 185,495 ,626 ,828
P6 77,36 178,555 ,433 ,828
P7 77,21 185,412 ,300 ,833
P8 77,29 171,451 ,639 ,819
P9 77,43 177,187 ,494 ,826
P10 76,93 187,764 ,339 ,832
P11 77,43 172,879 ,693 ,818
P12 79,21 201,104 -,203 ,847
P13 77,43 182,571 ,339 ,832
P14 78,07 175,302 ,458 ,827
P15 77,79 172,335 ,534 ,823
P16 78,00 163,077 ,693 ,814
P17 77,86 178,901 ,540 ,825
P18 77,36 185,324 ,234 ,837
P19 77,71 197,604 -,071 ,847
P20 78,64 199,940 -,138 ,849
P21 77,21 200,181 -,149 ,848
P22 77,50 184,885 ,428 ,829
P23 78,00 178,769 ,361 ,832
P24 77,21 177,104 ,505 ,825




MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO, 2021
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La comunicacion, sef

Comunicacin/Traslado

1.Tus colegas docentes se comunican constantemente con ia Institucion

Opcién de respuestas CRITERIOS DE EVALUCION
W RELACIO RELACIO RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
@ ~ N ENTRE EL ENTRE
2 E 8 e entre socaoce ey RECOMENDACIONES
o A
5 DIMENSION INDICADOR TEMS g @ § 2] o] sy | onesion YLA
LA YEL OPCION DE
1 5 - S 2 | omemon INDICADOR RESPEUSTA
w - - o~ -
sl S NOL SLL NOL _SLL NQ

s
5
> fefiere al nivel en que sef De Informacién [Educativa
] Eierce entre las personas
§ jos grupos. Rapidez/Agiidad 2. Observa en sus colegas docentes realizar con rapidez el traslado de
& ploanacen enla lnsiugion Educaiig
< Respeto 3.Sus colegas docentes respetan las decisiones de los directivos de la
Ioslibacidn Foucara
Aceptacion }.Sus colegas respetan las reglas establecidas por los directivos.

Espacios Y Horarios

Oculta Informacson

Percibe usted que sus colegas docentes respetan espacios y
hor o 3

Consxdera usted que no le brinda toda la informacion necesana para
| cumpimiento de sus funciones

La motivacion, mide el
pivel de motivacidn en el
jue se encuentra el docer

Satisfacoion

7 .Consdera usted que sus colegas docentes se sienten satisfechos
abajando en la Institucion Educativa

en su centro de labores
profesional, mide el nivel def
econocimiento que tiene

Reconoamiento

La Institucién Educativa implementa programas de incentivos dirigido a
los docentes.

lLa participacion, estudia e
prado en la que log
fréembros de la comunidady
feducativa participan de lasf
Jactividades propuestas pol

Parficipacion activa

Propicia participacion

joentro  al trabajo de los) Prestigio [9.Considera usted que sus colegas docentes son valorados por su
= locentes, desde una visiol nreck fecinnal en oy lnckiucian Educativs
5 ntegral Autonomia 10.0bserva usted que sus colegas docentes hacen respetar su
§ Jautonomia profesional en la Institucion Educativa
= Motivacion 11.Considera usted que sus colegas docentes se sienten motivados en
£ 2 Institucion Educativa
H 3 ReGaones Interpersonales 12Percibe en Ia |Insttucon Educativa buenas relaciones
ol interpersonales
3 Ca confianza, mice el gradd) Confianza 13.5e percbe en & Institucion Educativa que hay confianza entre Ios
?‘i He confianza percibido pol docentes
os docentes en I :
E § Pnstucion, el nivel dd Sincerdad 14 Pe,rrclff-e’_que sus colegas docentes exsten al.;.:n grado de sincendad
8 8 § [ransparencia con la que 15 Parcib . P - T
dgo Respeto De Espacios 'ercibe que sus colegas docentes existen respeto por los espacios
h ?’!et:ra;'e?;:naleis rzl:aoreg i o de cada niegrants de la Institucidn Educativa
. lo: - — —
"_ ntegrantes de la instituciony Buen Trato 16.Hay compafierismo entre sus colegas
v

17.Considera que sus colegas docentes participan activamente en las
diversas actividades programadas en la Institucidn Educativa

18.Los docentes propican la parbcipacion en las deliberacionss y
decisiones de la Institucién Educativa

el centro de estudios, en losf
prupos de trabajo

Equipos de trabajo

Cooperacidn y coordinacion

—
19.Percibe que los docentes se inclinan a la tendencia de formar parte
de diversas comisiones de la institucion Educativa

20 Percibe que sus colegas docentes cooperan en los grupos
conformados en las diversas dreas de la institucion Educativa

21.Considera Usted que tus colegas docentes Benen una buena
coordinacion en la insStucion Educativa

MOPX IX X IXPXPIX XX XXX XX X X XX [X]X] X

Mo X XX I PP XXX X X X X XXX X)X
Mop X XX XXX I XX X | X X XXX xX] X

MOPX I X IX PRI IR X X XX X X XX [X]X] X




MATNZ DE VALIDACIONDE INSTRUHENTO

NOMBRE DEL INSTRIJMENTO : CUESTIONARIO DE CLIIGA INSTITUCIONAL

OBJETIVO 'EVALUARCLIIGAINSTITIJCIONALDOCENTE ENLOSPROFESORES DEUKAINSTITIJCIONEDUCATIVADELA
PROYINCIA DEL ORO, 2021

DIRIGIDO A : PROFESORES

APELLIDOS YNOHBRES DELEVALUADOR :CRUZgODRIGU  ¥YILSO¢, g¢tl/E

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTOR EN EDUCACION

VALORACION:

gluy Alto Alto X Medio Bajo Huy Bajo

(La valoracién va a criterio del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)




ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CLIMAINSTITUCIONAL YDESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE ENLOS PROFESORES DEUNA INSTITUCION EDUCATIVA DELA PROVINCIA DEL ORO,
2021

Ficha de evaluacion del instrumenio: Cuesiionario de Clima Institucional

Indicadores Criterios 0:70 21-40 41-60 6180 81+100 OBCERVAEIONEC
0 6 11 116 | 21 [ 26 | 31 | 36 | 41 Nl e | 61 | 66 | 7L | 76 86 | 91 | 96
ASPEETOS DE YAMDACION 9 10 19 T0 2N 30 39 40 4 SO N9 60 64 70 79 89 90 99 100
[ T.Clanidad Fsta
lenguaje apropiado
[—Z.0Djetivaad ESTaexpresado ¢ conaucias
abordado en la investigacion
4.0rganlzacon Existe una +>ganizacion
Suficiencia Lomprende 05 aspeciod
dimensiaes del la a0
cienii'Fcos de la investig@én 95
B.Coherencia rene ielacion entte ae
[IISTRUCCDIJES: Este instrument, sirre que el EXPERTO EVILUAOOR evalue la eficaaa dd Instrument que se esta validando. Deberd alocar la que considere pertinente a los dArentes
enunaados.
Promedio 90

Piura, 8dejuliode 2021.

Doctor: En Educacidn

DNI: J7929S81

Teléfono: 949666003

E-mail: willdant@hotmail.com



mailto:willdant@hotmail.com

TiTULO DE LA TESIS: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO, 2021

MATRIZ DE VALIDACION

e
RELACION

ENTRE
EL
TEMS
YLA
OPCION DE
RESPEUSTA

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

sl NO

Clima Institucional

[Segtin, Martin (2000) establece que el clima institucional se genera como consecuencia de la interaccion de los factores

plementos de |a organizacion desde un contexto interno y un marco social y educativo externo, basado en un proceso y un|

Esquema donde es fundamental la planificacion

refiere al nivel en que s

De Informacion

[Educativa

Opcién de respuestas CRITERIOS DE EVALUCION
w RELACIO RELACIO RELACION
= @ N N ENTRE EL
g E. § ENTRE ENTRE INDICADOR
2 LA LA Y EL ITEMS

3 DIMENSION INDICADOR ITEMS El 21 8] 2] s | vamsiey | omension
> El =z 3 5 e YEL

21 8] | 8| 2| omession | moicaoor

w - o« o~ L

SLLNOL SIL NOJ ]
La sef Comu [Traslado 1.Tus colegas se munican ite con la Institucion

ejerce entre las
los grupos.

Rapidez/Agilidad

Observa en sus colegas docentes realizar con rapidez el traslado de

N2
Respeto B.Sus colegas docentes resp las de los de la
lostitigian i
Aceptacion |+ Sus colegas respetan las reglas establecidas por los directivos.
Espacios Y Horarios .Percibe usted que sus colegas docentes respetan espacios Yy

Do, 2

Oculta Informacién

j6.Considera usted que no le brinda toda la informacion necesaria para
et cumplimiento de sus funciones.

La motivacion, mide el
nivel de motivacion en el
lque se encuentra el docer

Satisfaccion

7.Considera usted que sus colegas docentes se sienten satisfechos
trabajando en la Institucion Educativa

jen su centro de laboreg
jprofesional, mide el nivel def

Reconocimiento

|6.La Institucion Educativa implementa programas de incentivos dirigido a
los docentes

reconocimiento que tiene
centro  al trabajo de lo]
Jdocentes, desde una visio

integral

Prestigio Considera usted que sus colegas docentes son valorados por su
rectigio en sy |
Autonomia 10.0bserva usted que sus colegas docentes hacen respetar su
autonomia profesional en la Institucion Educativa
Motivacion 11.Considera usted que sus colegas docentes se sienten motivados en

la Institucion Educativa

Relaciones Interpersonales

12.Percibe en la Institucion Educativa buenas relaciones

I\nlemersonalesv

integrantes de la institucior

Buen Trato

La conflanza, mide el gradd Confiariza 13.5e percibe en la Institucion Educativa que hay confianza entre los
de confianza’ percibido po ldocentes
los  docentes en I

" 14 Percibe que sus colegas docentes existen algun grado de sinceridad
institucion, el nivel de Sinceridad 3 o an.o
rar con la que s

15.Percibe que sus colegas docentes existen respeto por los espacios

desarrollan las relacioned] ~ Respeto De Espacios gz o 3 RreRpeapa i
ir ral de K

16.Hay companerismo entre sus colegas.

La participacion, estudia e
Jorado en 1a que Iog
jmiembros de la comunidad
educativa participan de lad
jactividades propuestas pol

Participacion activa 17.Considera que sus colegas docentes participan activamente en las
iversas actividades programadas en la Institucion Educativa.

Propicia participacion

18Los docentes propician la participacion en
ldecisiones de la Institucion Educativa

las deliberaciones y

el centro de estudios, en log
farupos de trabajo

Equipos de trabajo

Ide diversas comisiones de la institucion Educativa

Cooperacion y coordinacion

19 Percibe que los docentes se inclinan a la tendencia de formar parte

20 Percibe que sus colegas docentes cooperan en los grupos
lconformados en las diversas areas de la institucion Educativa

21.Considera Usted que tus colegas docentes tienen una buena
lcoordinacion en la Institucion Educativa.

R L A N L A LA LA LA B R A B L o B B B T B T
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBREDELINSTRUMENTO :CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO 'EVALUAR CLIMAINSTITUCIONAL DOCENTE ENLOS PROFESORES DE UNAINSTITUCIN EDUCATIVA DE LA
PROVINCIA DEL ORO, 2021

DIRIGIDO A : PROFESORES

APELLIDOS YNOMBRES DEL EVALUADOR :JIMENEZ CALLE,ROCIO

GRADO ACADEMICO DELEVALUADOR :MAGISTER

VALORACION:

[Yluy Alto Alto X [Yledio Bajo [Yluy Bajo
(La valoracion va a criteria del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)




ESCUELA DE POSTGRADO

CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO,

2021

Fisha de evaluasién del instrumento: Cuestionario de Clima Institusional

. Deficiente Regular Buena Muy Buena
Indicadores fitof 10S 0-20 21-40 41-60 61- 80 OBSERYACIONES
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
ASPECTOS DEHALID4 ION
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 85 90 95 100

1.Claridad Esta formulado cor un

leng aje apropiado 85
2.0bjetividad Esta expresado en corductas

observalles 9
3.Actualidad Ademado al erfoque teorico

abordado en la investigacior 95
4.0rganizacion Existe una organizacion

logica ertre sts items 95
5.Suficiencia Co+prende Tos aspectos

necesarios en cartidad y a5

calidad.
6.Intencionaldiad Ademado para valorar las

dimensiones del tema de la 95

irvestigacion
r.onsistencia Basado en aspectos teo cos-

ientificos de la irvestigacion 95

8.Coherencia Tiene refacion entre fas

variables e indicadores %
9.M9t0d0I0-§18 [a esfrategia resporde a la

elaboracion de la 95

irvestigacion

IISTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalfie la pertinencia, efcacia del Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que ansidere perlinente a los diferentes

enunciados.

Promedio 95
Piura, 8 de julio de 2021.
Mg: En Administracion dela Education
DIl: 031127556
Teléfono: 947955006




MATRIZ DE VALIDACION

TFTULO DE LA TE6IS: CLIMA INSTTTUCIONAL Y DEGEMPENO PROFEGIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE USA IN6TTTUCION EDUCATIVE DE LA PRO\gNCIA DEL ORO, 2021

Opcion de respuestas CRITERIOS DE EVALUCION
w RELACIO RELACIO RELACION | RELACION OBSERVACION Y/O
E:' ® N N ENTRE EL ENTRE
< é 8 ENTRE ENTRE INDICADOR EL RECOMENDACIONES
3 2 ® 5 € LA LA Y EL ITEMS ITEMS
< DIMENSION INDICADOR ITEMS é = § 2 § VARABLEY | DIMENSION YLA
@ B YEL OPCION DE
2| &1 21 8 2 | DmENsION INDICADOR RESPEUSTA
sl <] ] o)~
st nol sl nNol sid o nNol il No
: S La sef C 6n/Traslado 1.Tus colegas docentes se comunican constantemente con la Institucion
8 > [frefiere al nivel en que sef De Informacion Educativa X X X X
Sg lejerce entre las
28 los grupos. Rapidez/Agilidad 2 Observa en sus colegas docentes realizar con rapidez el traslado de
S 5 5 X X X X
8a
= Respeto b.Sus colegas docentes respetan las decisiones de los directivos de la
85 Pe s d X X X X
c
X Aceptacion 1. Sus colegas respetan las reglas establecidas por los directivos.
e D gas resp g poj % X X %
8
8 Espacios Y Horarios b .Percibe usted que sus colegas docentes respelan espacios  y
83 5 ; X X X X
€
S Oculta Informacion J6.Considera usted que no le brinda toda la informacion necesaria para
s 2
; £ el cumplimiento de sus funciones. X X X X
CE ]
o ® La motivacién, mide ef Satisfaccion 7 Considera usted que sus colegas docentes se sienten satisfechos
g2 nivel de motivacién en el enla Educativa X X X X
SR7 lque se encuentra el docent
38 len su centro de laboreq Reconocimiento I8.La Institucion Educativa de dirigido a
23 profesional, mide el nivel def los docentes. X X X X
8 > reconocimiento que tiene
o8 centro al trabajo de lod Prestigio 9. Considera usted que sus colegas docentes son valorados por su X X X X
-E3 ldocentes, desde una visior SoSu 3
goo integral Autonomia 10.0bserva usted que sus colegas docentes hacen respetar su
g
ge 8 enla X X X X
S$2s
z §, E Motivacion 11.Considera usted que sus colegas docentes se sienten motivados en
Eg5 a Institucion Educativa X X X X
@
Es2 Relaciones Interpersonales  [12.Percibe en la Institucion Educativa buenas relaciones X X X X
G6¢ nterpersonales.
3¢ La confianza, mide el gradd Confianza 13.Se percibe en la Institucion Educativa que hay confianza entre los X X X X
o de confianza percibido por [docentes
=% os  docent en | - -
14 Percibe que sus colegas docentes existen algun grado de sinceridad
228 [nstitucion, el nivel de Sinceridad que st s lgin g X X X X
8 § p: con la que =
15.Percibe que sus colegas docentes existen respeto por los espacios
s5% e Respeto De Espacios q 0 5 peto po P X X X X
g23 I de.. Jo Buen Tiato 16.Hay companerismo entre sus colegas.
53 o [ntegrantes de Ia institucior) X X X X
®
§ T3 [ap 6n, estudia e| Par activa 17.Considera que sus colegas docentes participan activamente en las X X X X
565 frado en la que Iog iversas actividades programadas en la Institucion Educativa.
38
28 E |miemoros de 1a comunidad ™ LR (18 T o8 docentes propician 1a en las y
S £ 5 |educativa participan de lag [decisiones de la Institucion Educativa X X X X
282 po
§ S 2 [e! centro de estudios, en log Equipos de trabajo 19.Percibe que los docentes se inclinan a la de formar parte % % % X
== o farupos de trabajo Ide diversas comisiones de la institucion Educativa
c
8 ‘é [20.Percibe que sus colegas docentes cooperan en los grupos
32 ‘é & : en las diversas areas de la institucion Educativa X X X X
k] y coordinacion
5 é ] [21.Considera Usted que tus colegas docentes tienen una buena
853 coordinacion en la Institucién Educativa X X X X
L3238

Irwiflg Sdenz Seminario
Doctor En Ciencias Administrativas
DNI: 02628448



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DELINSTRUMENTO :CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO 'EVALUAR CLIMA INSTITUCIONAL DOCENTE EN LOSPROFESORES DE UNAINSTITUCION EDUCATIVA DEL/
PROVINCIA DEL ORO, 2021

DIRIGIDO A : PROFESORES

APELLIDOS YNOMBRES DELEVALUADOR :SAENZ SEMINARIO IRWING

GRADO ACADPMICODELEVALUADOR :DOCTOR

VALORACION:

[Yluy Alto Alto X [Yledio Bajo [Yluy Bajo
(La valoracion va a criteria del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

Ir\vih Séenz Seminario



ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CLIYIAINSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO,
2021

Ficha de evaluation del instruments: Cuestionario de Clima Institutional

" - Deficiente Reg+iar Buena ly+1y Buena Excelente
Indicadores Criteios 0-20 21-40 41-60 61-00 81-100 OBSERVACIONES

0 6 1 16 21 26 31 R M1 R S 56 61 66 Al 76 01 86 91 96
S 10 15 TO 25 30 3S 40 EN 50 S5 60 65 70 75 80 05 90 95 100

ASPECTOS DE VALIDACION

T.Claridad Esta cor an
Z.0bjelJvigad Esta ezpresado en corductas
en
3.Actualidad | %

abordaho en la vesli9acion

sen y g5
calidad
B.tntencionatdiad Jata_valorat 1as
del la g5
. EIIEIES
B.Conerencia 3 %5

variables e ind icodores

IfI6TRIJCCIOFIES: Esle inslrumento, queel EXPERTO EVALUADOR eYalue la pertnenoa, efcacia del Inslrumento que se esla Debera colocar la punMacion que considers perlinente a los diferentes

Promedio 95
Piura, 8 de julio de 2021.
Dr: En Ciencias Administrativas

Doctor En Clenclas Administrativas

DNI: 02628448 ONI: 02628448

Teléfono: 969637778




TITULO DE LA TESIS: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO, 2021

MATRIZ DE VALIDACION

Desempeiio profesional docente

ISegn, Valdés (2004) define el desempeio profesional docente como el accionar educativo basado en el desarrollo practico de los]

sobre el dominio tedrico y practico del|

por el docente dentro de su
biprendizaje y conducta humana, las relaciones interpersonales, las actitudes que fomenten el aprendizaje, el dominio de la|

profundos,

pedagégicas.

tilizacion de medios
He ensefianza

Opcion de respuestas CRITERIOS DE EVALUCION
et e ——————r———————— <
w RELACIO RELACIO RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
o @ N N ENTRE EL ENTRE
=< E 8 ENTRE ENTRE INDICADOR EL RECOMENDACIONES
= : @ & LA LA Y EL ITEMS TEMS
< DIMENSION INDICADOR ITEMS ‘g 21 ) 2 | vamasiey | Dimension YLA
> Z 8 = 2 YEL OPCION DE
2 8 © 8 2 | omension INDICADOR RESPEUSTA
sl <] ) -
- SLLNOL SIL NOJ el el
. i 1.Usted demuestra dominio de los temas en el desarrollo de sus cursos. X X
Jdonde el éxito de su desarroliefinicion, vy
plantea que el docente debeprientacion  de  los b gy i5cq desarrollar interés en sus sesiones de clases.
ener la imperiosa necesidadpbjetivos  que  se
[de tener una formaciorgmparten Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones
cientifica solida, asi como
conocimientos kEn clase utiliza diferentes formas de trabajo para favorecer el

Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos,
o )

p.Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les
iene gue llamarla atencigo,

[Emocionalidad, se refiere o
los sentimientos, estados
emocionales y  procesoq

emocionales que constituyer]
as caracteristicas y formd
natural en la que log
sentimientos se experimentan
siendo la emocion la manerd

7.Aplica con sus estudiantes todo lo aprendido.

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

Vocacién

9.El tema que va a tratar le motiva a que busque informacion adicional

13.Desarrolla proyectos de investigacion

directa e P
experimentarlos.

fcapacidad para actuar
fon justicia y realismo

10.Promueve los valores de t
o So.Su

, respeto, respo y

12.Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente

[satisfaccion con la labor
e ez

11.Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes
o.homs fues de clase

Responsabilidad en e
desempeiio de funciones, sd
refiere al cumplimiento de sug
Jfunciones docentes.

Asistencia y puntualidad

14.Cumple estrictamente el horario de clase.

[15.Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su

16.Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas

omisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional

17.Se capacita y/o actualiza de acuerdo a su disciplina en (cursos,
Joros sotic gtos)

18.Sigue una secuencia en la planifica de sus sesiones de clase

Relaciones interpersonales;
donde se tiene en cuenta ef
racter complejo de lag
interrelaciones de Iod
estudiantes, lad
brganizaciones, los docentes

Preocupacion por los
estudiantes

P0.Utiliza el espacio del curso para que los estudiantes investiguen de

Jecuerdo con su propio interes

21 Propicia un ambiente adecuado

22 Mantiene buenas relaciones con sus estudiantes

la la:

brganizaciones sodales y I

E del desarrollo
de sus estudiantes

23.Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o
s

Flexibilidad para aceptar la
diversidad de opinion

19.Respeta las ideas y aportes de sus estudiantes

24 Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad

bl ol ol Bl B Bl Bl B Bl Bl Bod Bad Bl Bl Bl Bl B Bl B Bl Bl Bl B

bl Bl Bl Bad Bad Bl Bad Bad Bl Bad Bad Bl ol Bl Bl Bl Bad Bad Bl Bl Bl Bl B
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Doctor En Ciencias Administrativas

DNI: 02628448




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

OBJETIVO 'EVALUAR EL DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE ENLOS PROFESORES DE UNAINSTITUCION
EDUCATIVA DEL PROVINCIA DEL ORO, 2021

DIRIGIDOA : PROFESORES

APELLIDOS Y NOMBRESDEL EVALUADOR  :SEEN SEMINARIO IRWING

GRADO ACADPMICO DEL EVALUADOR :DOCTOR

VALORACION:

[Yluy Alto Alto X [Yledio Bajo [Yluy Bajo
(La valoracion va a criteria del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

7
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‘\\I ESCUELA DE POSTGRADO

CLIIYIA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO,
2021

Ficha de evaluation del instruments: Cuestionario de desempefio profesional docente

DFhCIEYH‘e Reg+||ar Buena |y+|y Buena EXcelente
0-20 21-40 41-60 61-00 81-100 OBSERVACIONES

6 1" 16 21 26 31 R 41 R Sl 56 61 66 7 76 01 86 91 96
S 10 15 T0 25 30 3S 40 45 50 S5 60 65 70 75 80 05 90 95 100

Indicadores Criterios

ASPECTOS DE VALIDACION

L.Claridad Esta coran g5
2.0bjelJvigad Esta ezpresado en corductas 85
3-Actualidad en o8

abordaho en la vesli9acion

necesario s en cantidad y

calidad
B.tntencionatdiad Data_valorat 1as g5
del la
B.Coherencia NI 1as 5

variables e ind icodores

IfIETRIJCCIONES: Esle inslrumento, queel EXPERTO EVALUADOR eYalue la pertnenoa, efcacia del Inslrumento se esla Debera colocar la punMacion que considers perlinente a los diferentes
Promedio
Piura, 8 de julio de 2021. -
Dr.: Saenz Seminario Irwing o [Pt |
DNI: 02628448 Irwitg Séenz Seminario

Teléfono: 969637778 Doctor En Ciencias Administrativas




MATRIZ DE VALIDACION

TiTULO DE LA TESIS: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO, 2021

Desempeiio profesional docente
[Segun, Valdés (2004) define el desempefio profesional docente como el accionar educativo basado en el desarrolio practico de los]

fonocimientos adquidos por el docente dentro de su formacién docente, en competencias sobre el dominio tedrico y practico del

las relaciones interpersonales, las actitudes que fomenten el aprendizaje, el dominio de la|

biprendizaje y conducta humana,

=

jJdonde el éxito de su desarroliq

pefinicion, explicacion y

1.Usted demuestra dominio de los temas en el desarrollo de sus cursos.

Opcion de respuestas CRITERIOS DE EVALUCION

w RELACIO RELACIO RELACION ‘RELACION OBSERVACION Y/O
= @ N N ENTRE EL ENTRE
< E. 8 ENLTARE ENLTARE 'gl)s'f?rm n:;s RECOMENDACIONES
E DIMENSION INDICADOR ITEMS g1 81 8] 2 | vamasiey | pimension YLA
B El Zz1 2] =] € YEL OPCION DE

2 S © 8 2 | omension INDICADOR RESPEUSTA

w - el o -

sl ol ol xol ol nol sl no

tilizacion de medios
e ensenanza

pianien; que. el dacents ; debegorientacian de % 2 Busca desarrollar interés en sus sesiones de clases.
ener la imperiosa necesidadpbjetivos que se
mparten
[de tener una formaciorgmparte Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones
jcientifica soélida, asi como,
lconocimientos profundos B.En clase utiliza diferentes formas de trabajo para favorecer el
pedagogicas. Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes,

ensayos,
)

fp.Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les
iene gue llamacla atencion,

estadog
democionales y  procesos
lemocionales que constituyer]
las caracteristicas y form
natural en la

7 Aplica con sus estudiantes todo lo aprendido.

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

Vocacion

9.El tema que va a tratar le motiva a que busque informacion adicional

siendo la emocion la manerd 13.D. proyectos de
"e::"'me;an;';meu'am pas 10.Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y
oo 3 kapacidad para actuar  loglabomcian e sy
Pon jJusiclsy reslismo 12.Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente
Katisfaccion con la labor  |11.Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes
bue realiza g horas fiera de clace
Responsabilidad _en el

desempeiio de funciones, sef
refiere al cumplimiento de sug
Jfunciones docentes

Asistencia y puntualidad

14.Cumple estrictamente el horario de clase.

[15.Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su

16.Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo
omisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional

y demas

17.Se capacita y/o actualiza de acuerdo a su disciplina en (cursos,
Jomos ente otros)

18.Sigue una secuencia en la planifica de sus sesiones de clase

Relaciones interpersonales.
donde se tiene en cuenta e

Po.Utiliza el espacio del curso para que los estudiantes investiguen de

jecuerdo con su propio interés

rganizaciones sodales y 14
amilia.

Expectativas del desarrollo
de sus estudiantes

caracter complejo de la§ Preocupacion por los
ke Mol T el A b 1.Propicia un ambiente adecuado
estudiantes
estudiantes, lag bom b d
organizaciones; los docentes Mantiene buenas relaciones con sus estudiantes
comunidad, la:

[23. Propone actividades que le permite desarrollar algunas de estas
habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o
:

XOIX PIXIXPIXPIXPIXPIXPX PR X PR PR X PRI} XXX X X %

XX IXIXPXPXPXPXPX PR PX PR PX X PX X XXX XX X

XX IXPIXPXPXPX PR PX PR YX PR PX X PX PR XX XXX X

><><><><><><><><><><><><><><><><)<><><><><><><><I_£

19.Res
Flexibilidad para aceptar la Peta las X X X

diversidad de opinion
24.Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad X X X

%




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DELINSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

OBJETIVO 'EVALUAR ELDESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE ENLOSPROFESORES DEUNAINSTITUCION
EDUCATIVA DEL PROVINCIA DEL ORO, 2021

DIRIGIDO A : PROFESORES

APELLIDOS YNOMBRES DELEVALUADOR :CRUZRODRIGUEZ WILSONDANTE

GRADO ACADPMICODELEVALUADOR :DOCTOR

VALORACION:

[Yluy Alto Alto X [Yledio Bajo [Yluy Bajo
(La valoracion va a criteria del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)




‘\\I ESCUELA DE POSTGRADO

CLIIYIA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO,
2021

Ficha de evaluation del instruments: Cuestionario de desempefio profesional docente

. e Deficien+e Regular Buena lyuy Buena EXxcelente
Indicadores Criterios 0-20 21- 40 41-60 61-00 81-100 OBSERVACIONES

0 6 1 16 21 26 31 R 41 R Sl 56 61 66 7 76 01 86 91 96
S 10 15 TO 25 30 3s 40 E 50 S5 60 65 70 75 80 05 90 95 100

ASPECTOS DE VALIDACION

1.Claridad Esta coran 91
2.0bjelJvigad Esta ezpresado en corductas 91
3.Actualidad en 86

abordaho en la vesli9acion

sen y
calidad
[~ 6.Intencionaldiad Data Yaloratlas 91
del la
investigacion
7.Consistencia | Basad0 &N aspecios [eoNtos- 51
rientificos de la investicacion
B.Conherencia EEIES 5

variables e ind icodores

Ifl6TRIJCCIONES: Esle instrumenlo, para que el EXPERTO EVALUADOR eYalue la perlinencia. efcacia del InsLumento se esla yalidando Dedera colocar
la punluacion que considers a los diferenles enuncjade:

Promedio 90
Piura, 8 de julio de 2021.
DR.: En Educacian
DNI: 17929581
Teléfono: 949666003
E-mail: willdant@hotmail.com
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO, 2021

Desempeiio profesional docente

Segun, Valdés (2004) define el desempeio profesional docente como el accionar educativo basado en el desarrollo practico de los]
las relaciones interpersonales, las actitudes que fomenten el aprendizaje, el dominio de

konocimientos adquiridos por el docente dentro de su formacién docente, en competencias sobre el dominio teérico y practico del

fiprendizaje y conducta humana,

Opcion de respuestas CRITERIOS DE EVALUCION
w RELACIO ] RELAGIO | RELACION | RELACION | OBSERVACION Y/O
2 o N N ENTRE EL ENTRE
< E. 8 ENTRE ENTRE INDICADOR EL RECOMENDACIONES
, LA LA Y EL TEMS TEMS
- DIMENSION INDICADOR ITEMS 1 2| 8] 21 | vamsmiey | omension YLA
> El Z| 2] =] € YEL OPCION DE
201 8] =] 8| 2] omersion | mocaoor RESPEUSTA
w - © o -
SLLNOR _SIL _NO LLNOL_SI NOQ
c 1.Usted demuestra dominio de los temas en el desarrollo de sus cursos.
Jdonde el éxito de su desarroligPefinicion, 'y

plantea que el docente debeprientacion de  los
ener la imperiosa necesidadpbjetivos  que  se
Jde tener una formaciorjmparten

fcientifica solida, asi como
Tt En clase utiliza diferentes formas de trabajo para favorecer el

P Busca desarrollar interés en sus sesiones de clases.

Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones

edagogicas. 5
oJpedagea T — Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes en)sayos.
9 bie ensenanza

k= fp.Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases por ello les
i iene gue llamarla alencian

JEmocionalidad, se refiere 4
os  sentimientos, estado:
Hemocionales  y  procesos
§ que constituyer]

7 Aplica con sus estudiantes todo lo aprendido.

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

as caracteristicas y formg] Vocacion
Frawal en 12 aue fo 9.El tema que va a tratar fe motiva a que busque informacion adicional
Jsentimientos se experimentan
gsiendo la emocion la manerg 13.D il de
Jgirecta & ar
g B 10.Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y
fexperimentarios. A
E fcapacidad para actuar Sosu
3 on justicia y realismo
E fFon | y 12.Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente
E Fatisfaccion con la labor  |11.Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes
o en horas fuera de clase

[Responsabilidad en e
Hddesempeiio de funciones, s¢
drefiere al cumplimiento de sug [15.Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su
Yfunciones docentes.

14.Cumple estrictamente el horario de clase.

16.Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas
misiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional
17.Se capacita y/o actualiza de acuerdo a su disciplina en (cursos,
foroe entre ot

Asistencia y puntualidad

18.Sigue una secuencia en la planifica de sus sesiones de clase

XX IX PIXPIXPXPXPXPX PX X PR PX I} X X XX X X |IX |IX
XOPIX PIXPIXPXPXPXPXPX PRI} PR P} P} PX PR X XX X X |x
XOPIX IXPIXPIXPXPX PR} PX PR X PR P} X I} IX [ X X XXX | X
XX IXPIXPXPXPXPXPX PRI} PR PX P} P} PX XX X X X |X

P p0.Utiliza el espacio del curso para que los estudiantes investiguen de
gdonde se tiene en cuenta e [ecuerdo con su propio interés
q
Qearacter complejo de lag  Preocupacion por los
:
Hrtorrciaciones.  de lod b1 Propicia un ambiente adecuado
Hestudiantes, la
Foroanzaciones. mndocaiios b2 Mantiene buenas relaciones con sus estudiantes
la comunidad, a:
T anizaciones sasales y 1] Expectativas del desarrolio [23-Propone actividades que le permite desarollar algunas de estas
E habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o
Jamiia de sus estudiantes 7
—

19.Respeta las ideas y aportes de sus estudiantes

x
x
x
x

Flexibilidad para aceptar la

diversidad de opinion 24 Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO :CUESTIONARIO DE DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

OBJETIVO - EVALUAR EL DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA DEL PROVINCIA DEL ORO, 2021

DIRIGIDO A : PROFESORES

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : JIMENSZ CALLS ROCIO

GRADO ACADéMICO DELEVALUADOR : MAGIS/ERP

VALORACION:

Muy Alto Alto X Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracién va a criterio del investigador esta valorasién es solo un ejemplo)



‘\\l ESCUELA DE POSTGRADO

CLIYIA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LOS PROFESORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA PROVINCIA DEL ORO,
2021

Ficha de evaluation del instruments: Cuestionario de desempefio profesional docente

- P Deficiente Reg+iar Buena Ty+ly Buena Exceiente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61 - 00 81-100 OBSERVACIONES

6 1" 16 21 26 31 R M1 R Sl 56 61 66 Al 76 01 86 91 96
S 10 15 T0 25 30 3S 40 45 50 S5 60 65 70 75 80 05 90 95 100

ASPECTOS DE VALIDACION

T.Claridad Esta cor an 91
2.0bjelJvigad Esta ezpresado en corductas 91
3Actualidad en 33

abordaho en la vesli9acion

sen y
calidad
.tntencionatdiad Data Yalorat Tas B
del la
8.Coherencia enTre 1as [

variables e ind icodores

IfIETRIJCCIONES: Esle inslrumento, que el EXPERTO EVALUADOR eYalue la pertnenoa, efcacia del Inslrumento se esla Debera colocar la punMacion que considers perlinente a los diferentes

Promedio 90
Piura, 8 de julio de 2021. N
Mg.: JIGEHEZ CALLE ROCIO
DNI: 031127556
Teléfono: 9479550066
E-mail:




