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Resumen

La presente investigacion buscé determinar la asociacion entre el clima institucional
y el desempefio docente por lo que se planteé como problema de investigacion
¢, Cudl es la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 80081 Julio Gutiérrez Solari de El Milagro afio 2022? Para
ello se formula la hipdtesis que existe una relacion significativa entre el clima
institucional y el desempefio docente en la Institucién Educativa N° 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro, afio 2022.

Se llevo a cabo una investigacion cuantitativa, no experimental con un disefio
descriptivo correlacional transversal en una muestra de 43 docentes del nivel
secundaria. Se utilizo la técnica de la encuesta y se aplicaron dos instrumentos de
recoleccion de datos: Cuestionario sobre clima institucional y el cuestionario sobre

el desempefio docente, validados mediante juicio de expertos.

Se obtuvo como resultado una correlacion positiva alta entre el clima institucional y
el desempeiio docente. Resultado similar se obtuvo entre el clima institucional y
la dimension responsabilidad en el desempefio de sus funciones. Asi mismo, se
determind una correlacion positiva moderada entre el clima institucional con las
dimensiones emocionalidad y relaciones interpersonales; y, una correlacion
positiva baja entre el clima institucional y la dimension capacidades pedagdgicas.
Se concluye que existe una correlacion positiva alta entre el clima institucional y el
desemperiio docente en la Institucion Educativa 80081 Julio Gutiérrez Solari de El
Milagro, afio 2022.

Palabras clave: Clima institucional, desempefio docente, capacidades

pedagogicas, emocionalidad, relaciones interpersonales
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Abstract

The present investigation sought to determine the association between the
institutional climate and the teaching performance, which is why it was proposed as
a research problem: What is the relationship between the institutional climate and
the teaching performance in the Educational Institution No. 80081 Julio Gutiérrez
Solari de El Milagro? year 2022? For this, the hypothesis is formulated that there is
a significant relationship between the institutional climate and teaching performance
in the Educational Institution No. 80081 Julio Gutiérrez Solari of El Milagro, year
2022.

A guantitative, non-experimental research was carried out with a cross-sectional
correlational descriptive design in a sample of 43 secondary school teachers. The
survey technique was used and two data collection instruments were applied:
Questionnaire on institutional climate and questionnaire on teacher performance,

validated by expert judgment.

As a result, a high positive correlation was obtained between the institutional climate
and teaching performance. A similar result was obtained between the institutional
climate and the responsibility dimension in the performance of their functions.
Likewise, a moderate positive correlation was determined between the institutional
climate with the emotionality and interpersonal relationships dimensions; and, a low
positive correlation between the institutional climate and the pedagogical capacities
dimension. It is concluded that there is a high positive correlation between the
institutional climate and the teaching performance in the Educational Institution
80081 Julio Gutiérrez Solari of ElI Milagro, year 2022.

Keywords: Institutional climate, teaching performance, pedagogical skills,

emotionality, interpersonal relationships
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INTRODUCCION

En América Latina, los temas relacionados con el clima institucional estan
evolucionando vy, por el momento, son solo ideas nacientes. En general, se han
adoptado modelos foraneos, se han presentado problemas estructurales y se han
fijado objetivos a alcanzar en el curso de la educacién. Dado que los sectores
econdémico y politico siempre influyen en la educacion, las politicas y los beneficios
nacionales son fundamentales (Casassus, 2000). La UNESCO (2018) sugiri6 que
el entorno institucional contribuye a la transformacién y modernizacién de los
sistemas educativos, comenzando con el desarrollo de oportunidades educativas

equitativas para todas las personas en todas las culturas.

De acuerdo a la CEPAL (2020), los sistemas de salud en el mundo colapsaron
como consecuencia de la aparicion de una enfermedad viral que dio lugar a la
COVID-19 originando una pandemia que afecto a todos los sectores involucrados.
A nivel educativo, esta pandemia dio lugar a la interrupcién de las clases educativas
presenciales en aproximadamente 190 paises con la finalidad de revertir el impacto

y evitar la diseminacién del virus.

De acuerdo a los reportes de la UNESCO (2016), en el mes de mayo,
aproximadamente 1200000 de alumnos de los distintos niveles educativos en el
mundo entero, abandonaron las clases virtuales de la escuela online, de los cuales,
mas de 160 000 000 son de Latinoamérica y el Caribe. En este aspecto, la UNESCO
(2019) evidencia la existencia de una gran brecha en los logros de aprendizaje
debido a la desigual distribucion en la educacion primaria y los profesores con mejor
desemperio, sobre todo en paises con bajos salarios y en desarrollo, ocasionando
un impacto negativo sobre todo en la zona rural la que generalmente son

superpoblados por inmigrantes e indigenas (Messina y Garcia, 2020).

Sin embargo, los vinculos existentes entre los integrantes de cada organizacion no
siempre son las deseables. Hay muchos factores que pueden considerarse

causales, y lo que se puede rescatar de cada uno es la tension en la educacion y



la globalizacion de los asuntos regionales. Las comunidades y los individuos son

los objetivos principales de las actividades de los miembros de cada institucion.

Algunas instituciones educativas de la region de La Libertad luchan con el trabajo
de los docentes. Muchos no conocen o malinterpretan las habilidades necesarias
para lograr resultados. Aun mejor, afladimos un entorno empresarial desfavorecido.
Esto es a menudo el resultado del estrés debido a la carga de trabajo excesiva y
las relaciones interpersonales interrumpidas. Las instituciones encuestadas han
encontrado que los docentes rara vez actualizan sus saberes tedricos y practicos
de su labor educativa en sus actividades pedagogicas, recomendaciones y
educaciéon en su campo. Esto se debe a que los docentes no tienen un incentivo
para empatizar con la organizacion. Ademas, la cooperacion con el trabajo y la
interaccidn con los comparieros de clase en un espiritu vivo todavia son limitadas,

lo que dificulta el intercambiar experiencias de actividades educativas.

En este sentido, la pregunta de investigacién se define como:
¢Cuél es la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la

Institucion Educativa 80081 Julio Gutiérrez Solari de El Milagro afio 20227

La justificacion tedrica implica que, a medida que se va avanzando en la
investigacion se investigara la relacion entre el ambiente laboral de los profesores
de la I.LE. N° 80081 y el desemperfio de su trabajo para determinar los niveles entre
los aspectos objeto de estudio. Ello permitira establecer un grado de compatibilidad
entre el ambiente institucional y la competencia pedagdégica en términos de afecto,
responsabilidad y relaciones interpersonales con el desempefio docente, y

determinar el nivel de su sistema para un diagnostico mas obijetivo.

Este trabajo también contribuye a la metodologia de investigacion con cuestionarios
sobre desempefio docente y ambiente institucional elaborados a partir de la teoria

investigada y confirmados por evaluacién de expertos.

Se tuvo como objetivo general el identificar la relacion entre el clima institucional y

el desempefio docente en la I.LE. 80081 Julio Gutiérrez Solari de El Milagro, afio



2022 y como objetivos especificos el identificar la relacion entre el clima institucional
y la dimensién de capacidades pedagogicas, asi como el identificar la relacion entre
el clima institucional y la dimension de emocionalidad del desempefio docente. De
la misma manera se propuso identificar la relacion que existe entre el clima
institucional y la dimension de responsabilidad en el desempefio de sus funciones
e identificar la relacion que existe entre el clima institucional y la dimension de

relaciones interpersonales en la I.E. objeto de estudio.

Se propuso como hipoétesis general:
Existe una relacion significativa entre el clima institucional y el desempefio docente

en la I.LE. Julio Gutiérrez Solari de El Milagro, afio 2022.



MARCO TEORICO
Para completar la investigacion actual, se pueden encontrar antecedentes o

trabajos previos que sustenten las conclusiones a las que se llego.

Gonzales (2019) en su tesis ““Evaluacion del clima laboral y su incidencia en el
desempeiio de los docentes en las unidades educativas privadas de la ciudad de
Guayaquil” desarrolla una investigacién descriptiva, correlacional transversal. Para
ello utiliz6 cuestionario que abarca tanto la evaluacion del clima laboral como el
desempefio docente. Concluye que existe una correlaciéon significativa entre el
clima laboral y el desempefio docente que se manifiesta mediante una relacién
directa y significativa, lo que refleja que el ambiente donde ejercen su labor los
docentes tiene una gran repercusion en la su practica pedagaogica. Ello indica que
el clima laboral constituye un factor primordial en el desempefio laboral, es decir,
mientras mas se fortalezca el ambiente de trabajo, mejor sera el rendimiento de

los docentes.

Ademas, Rubio (2020), en su tesis “El clima laboral y su incidencia en el desempefio
docente en los Institutos Tecnologicos Superiores de la ciudad de Latacunga”
realiz investigacion no experimental descriptiva, correlacional en una muestra de
75 docentes quienes respondieron el test de Litwin y Stringer para el clima laboral
y el test de Gonzales Carpio para el desempefio docente, ambos adaptados por el
autor. Entre sus conclusiones destaca que el clima laboral incide de manera
negativa con una correlacién débil a media como consecuencia de conflictos
laborales existentes entre los docentes de la muestra. Asi mismo, determiné que el
clima laboral muestra un bajo nivel convirtiendo a los institutos con un desempefio
docente limitado debido al conflicto laboral que muestran. Sin embargo, el
desemperio de los docentes es muy bueno evidenciando calidad profesional en el

desenvolvimiento dentro de la institucion.

Asi mismo, Mena (2019) en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la carrera de educaciéon parvularia de la
Universidad Publica de El Alto” llevé a cabo un estudio no experimental, descriptivo

correlacional en 40 docentes quienes respondieron la Escala de Clima



Organizacional (EDCO) y la encuesta de desempefio laboral. Entre sus
conclusiones destaca que el clima organizacional se percibe como poco propicio
para el trabajo optimo, donde la universidad brinda un ambiente laboral poco
motivador a los docentes mostrando, ademas, una deficiencia en la politica de
recursos humanos. Por otro lado, el desempefio docente muestra que no hay un
compromiso real con el quehacer educativo repercutiendo en el profesionalismo y
la responsabilidad de la funcién docente. Asi mismo, existe una correlacion
estadistica positiva fuerte entre variables lo que implica que estan muy relacionadas

por lo que un buen clima organizacional fortalecera el desempefio docente.

En tanto qué Medina (2017), en su tesis titulada: “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio docente de la Unidad Educativa Particular Santo
Domingo de Guzman - Quito”. Cincuenta (50) personas participaron del
mencionado estudio descriptivo correlativo, en concordancia con la comunidad
docente. Entre otras cosas, el autor llega a la siguiente conclusion: El impacto
positivo del ambiente organizacional en la efectividad de la ensefianza es muy
débil. También se ha demostrado que existe una brecha de repeticidn significativa
en el lado de la recompensa de la variable del entorno organizacional, pero esto
no tiene efecto en el desempefio. La institucion educativa debe tomar en cuenta el
aspecto de la compensacion para fortalecer la percepcion del ambiente
organizacional, con la finalidad de mejorar el desempefio pedagdgico, centrdndose

en la actividad basada en la agilidad.

Requena (2016) en su tesis “Clima organizacional en el desempefio laboral del
docente” realiz6 una investigacion descriptiva, en 75 docentes quienes
respondieron un cuestionario tipo escala Likert validado y altamente confiable.
Concluye que hay correlacion significativa negativa entre el clima organizacional y
el desempefio docente, lo que implica que si los profesores se dan cuenta que esta
en peligro su estabilidad laboral por parte del directivo de la institucion, busca
comportarse de manera tal que perjudique su desempefio ante la evaluacion
correspondiente. Asi mismo determiné que la forma de dirigir la institucion mediante
un control extremo da lugar a que los docentes lleven a cabo sus actividades en

entornos desfavorables que perjudican su labor, asi como a la institucion.



Ademas, Zelada (2020) en su tesis “Clima institucional y desempefio docente en la
Escuela de Infanteria del Ejército — 2018”, llevé a cabo un estudio con enfoque
cuantitativo, descriptivo correlacional aplicado a 16 docentes quienes respondieron
el cuestionario del clima institucional y del desempefio docente. Entre sus
conclusiones destaca que existe una correlacion significativa (p<0.01) entre el
desempefio docente y el clima laboral de los docentes en la Escuela de Infanteria
del Ejército — 2018. Ademas, también existié una relacion significativa (p<0.01) para
las dimensiones motivacion, confianza y participacion cuando se enfrenta con el

desemperio docente.

Por otra parte, Ramos (2018), en su tesis “Clima organizacional y desempefio
docente en la institucién educativa N° 6038, Ugel 01, 2018”. En el mencionado
estudio de correlacion participé una muestra de 87 docentes. Entre otras cosas, el
autor concluye que se ha comprobado una relacion positiva significativa moderada
entre el clima organizacional y el desempefio educativo en la I.E. N°. 6038, Yogel
01, 2018; demostrada con el Rho de Spearman = 0,485 y una probabilidad de error
(sig.) = 0,000.

Asi mismo, Nolasco (2018) en su tesis “Clima institucional y desempefio docente
en el colegio particular Andino Huancayo 2018” realiz6 una investigacién no
experimental, correlacional transversal en 30 docentes de educacidn inicial quienes
respondieron la escala del clima institucional y cuestionario del desempefio
docente. Entre sus conclusiones destacan que hay una alta correlacion significativa
(Rho=0.765; p<0.05) entre ambas variables. Ademas, se obtuvo una correlacion
significativa moderada entre las dimensiones preparacién del proceso ensefianza
aprendizaje y comportamiento institucional (Rho=0.622; p<0.01) y capacidad
organizacional con la participacion en gestion de la escuela articulada a la
comunidad (Rho=0.543; p<0.01), sin embargo, obtuvo una correlacion positiva baja
(Rho=0.207; p<0.01) entre las dimensiones dinamica institucional y desarrollo de la

profesionalidad docente.



En tanto que, Diaz y Merino (2017), en su tesis “Relacién entre clima institucional
y desempefio docente en las Instituciones Educativas de la Ugel N° 03 — Trujillo —
2017”. Realiz6 un estudio de correlacion descriptivo, en 229 docentes de 12 II.EE.
del nivel secundario. Los autores determinaron una correlacién positiva alta entre
las variables, determinado mediante la correlacion de Spearman, donde el valor

de Rho = 0,771 que demuestra relacion altamente significativa (p < 0,01).

Por su parte, Quispe (2019) en su tesis “Clima institucional y desempefio laboral
docente en los centros de educacion superior Huamachuco 2019 mediante un
disefio no experimental, correlacional desarrollado en 60 docentes quienes
respondieron dos cuestionarios: Desempefio laboral y Clima institucional.
Concluyen que mediante la prueba de Spearman se comprueba que hay una
relacion significativa entre las variables, lo que implica la trascendencia de propiciar
un buen clima institucional que ayude al fortalecimiento del desempefio pedagogico

gue deriva en la mejoria de la calidad de servicio educativo.

Finalmente, Saavedra (2018), en su tesis “Relacion entre el Clima laboral y el
desempefio docente en la Institucion Educativa de Accidén Conjunta Dean Saavedra
— Huanchaco 2018”, realizé un estudio no experimental, descriptivo, correlacional
en 42 docentes quienes respondieron la Escala del clima laboral y el cuestionario
de desempefio docente. Entre sus conclusiones destaca que existe un nivel al alto
tanto para el desempefio docente y clima laboral. Asi mismo existe una correlacion
positiva moderada significativa (p<0,05) entre ambas variables en los docentes que
participaron en la investigacion. De manera similar, a nivel de variables existe una

correlacion significativa moderada.

Uno de los aspectos fundamentales para el buen servicio en las instituciones
educativas es el clima institucional y que se relaciona con el ambiente laboral y
otros factores. Al respecto, Marchant (2005, p. 134), afirma que cuanto mas
satisfactorio perciben las personas el ambiente laboral de la organizacién a la que
pertenecen, mayor sera la proporcion de comportamiento laboral que muestran

hacia la institucién. Ello implica que mientras menor satisfaccion brinde el ambiente



laboral, menor sera el indice de actuacién laboral dentro de la organizacion. Los
esfuerzos de la organizacion por fortalecer ciertas caracteristicas del entorno
empresarial deben traducirse en la apreciacion que las personas tienen del mismo.
Estas mejoras, siempre que sean vistas como tales, servirdn de precedente para
gue los servidores publicos eleven su indice de comportamiento laboral hacia las

metas organizacionales.

Por ello, resulta indispensable la combinacién de personas intelectualmente
competentes no conduce necesariamente a un éxito particular, las relaciones
interpersonales positivas también juegan un papel superlativo en la organizacion,
como veremos con mas detalle. Por lo tanto, una organizaciéon que busque unir

esfuerzos para lograr objetivos comunes serd muy dificil de lograr.

En este sentido, Muijs y Reynolds (citado por Murillo, 2002:6) consideran al clima
del aula como el disefio 0 espacio creado por el profesor en el aula, y como el
docente interactla con el objeto de los alumnos y el entorno fisico en el que se
encuentra. crece.” Este estudio, por lo tanto, no es muy interesante cuando se trata
de examinar interacciones particulares dentro del aula, sino mas bien las
interrelaciones que se presentan entre coordinadores, docentes y estudiantes

relacionados con la comunidad educativa.

De acuerdo a ello, se indica que, no es una concepcion actual que se ha convertido
en objeto de muchas indagaciones, sin embargo, todavia tiene un espacio para el
debate y el intercambio de opiniones. Cabe sefialar que el estudio del entorno
regulatorio surge en el sector de la organizaciébn empresarial de manera distinta al
campo educativo. A pesar de ello, existen fundamentos comunes en los dos
entornos: estructura y procesos, por lo que se restituyen los elementos

metodoldgicos y tedricos para crear conocimiento en el entorno de la escuela.

No es el objetivo concluir con las definiciones existentes relacionadas con el clima
organizacional, sino, solo deben tenerse en cuenta las que incluyen el tema de
investigacion enfocandolo desde el campo educativo y que reflejen el fundamento

teorico de la investigacion.



Al respecto, Martin y Cols. (1999, p. 10) sostienen que el clima es un concepto que
deriva de la metodologia y cobra significancia en el entorno social en la medida que
las organizaciones empresariales empiezan a darle importancia a matices
relacionados no solo con el ambiente laboral, satisfactorio y positivos que permita
conseguir una mejor productividad no solo en términos cuantificables sino también

con la calidad de servicio.

Por otra parte, el Ministerio de Educacion busca promover un clima saludable,
seguro, inclusivo y acogedor en las Il.EE. publicas y privadas y uno de los
compromisos de la direccion escolar es generar un clima escolar propicio para el

lograr aprendizajes significativos de los estudiantes.

Asi mismo, Alves (2000) considera que el clima surge como una apreciacion de
trabajadores frente a una realidad considerada como objetiva. Ello implica que un
adecuado nivel comunicativo, ambiente agradable, sentido de pertenencia,
aceptacion, estimulo y respeto mutuos, asi como una percepcion general de
alcance satisfactorio constituyen determinados factores que delimitan un entorno
adecuado que resulta de utilidad para alcanzar un rendimiento de calidad (pag.
124). Por ello el clima institucional que se observa en cada comunidad educativa
resulta de la percepcion de cdmo se sienten los profesores acerca de su institucion.

De igual forma, Sandoval (2004) cita a Dessler (1993) quien sostiene que no existe
acuerdo acerca del significado del término. Por tanto, cada definicion gira alrededor
de factores organizacionales y objetivos determinados como politica, estructura, e
incluso determinados rasgos considerados subjetivos como el apoyo que se recibe

y la simpatia brindada (p. 83).

Por otro lado, Martin (2000), considera que “el entorno colectivo o el clima laboral
en una empresa constituye un factor importante que facilita y determina el proceso
organizacional de la institucion sumado a los procesos de innovacion ya cambios

permanentes”. Por ello, afirma que constituye el espacio en el que se reune la



comunidad educativa donde se activan las condiciones del ambiente caracteristicas

de la institucion educativa.

Asi mismo, Alvarado (2003) sostiene que el clima “es la representacion de la
organizacion y del entorno de trabajo, e incluye la medida en que el ambiente de

trabajo es favorable o desfavorable para integrantes de la comunidad empresarial.”
(p. 95).

Para Pintado (2007) “el clima evidencia las creencias, valores, normas y actitudes
de cada uno de los integrantes, que a su vez se constituyen en factores climaticos”
(p. 187). Coincidiendo con esto, Peird (2004) sostiene que “El clima organizacional
constituye un entorno interno o tipico del clima psicolégico de cada organizacion”
(p. 127). Asi mismo, es necesario destacar que el entorno de la organizacion se
preocupa por las normas morales y la forma como se satisfacen las necesidades

esenciales de los integrantes.

Sin embargo, Sandoval (2001) afirma que cuando el ambiente de una organizacion
educativa se manifiesta en términos de relaciones y conflictos interpersonales entre
directores, docentes y estudiantes, y como rigen los principios Una vez identificadas
e implementadas estas relaciones, este valor educativo requiere de lugares, medios
y practicas en las que las disputas se miden activamente, la participacion en el
establecimiento de principios y la no discriminacion por cualquier motivo crean la

atmosfera de una organizacion educativa (p. 34).

Para Farragt (1998), el clima esté referido més a la percepcidn, al espacio en la que
se encuentran los humanos evolucionados en un entorno fisico particular” (p. 68).
El ambiente institucional en las escuelas dependera de cémo vivan y piensen los
docentes sobre la organizacion. De igual forma, Sandoval (2004), cita a Dessler
(1993), quien sostiene que “no existe un acuerdo sobre lo que significa clima, las
diferentes definiciones discurren en el entorno de factores objetivos referidos a la
organizacion como normas, politica, estructura; y otros subjetivos como favores y
amabilidad (p. 83).
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De acuerdo con Martin (2000), esto apunta que “la organizacién o entorno de
trabajo en una instituciéon es un factor primordial que determina e influye en los
procesos de gestidn y organizacionales, asi como otros factores que favorecen la
innovacién y el cambio. Sostiene que es el ambiente es el lugar de reunion de los
miembros de la organizacion educativa y se configuran las condiciones del

ambiente de cada escuela” (p. 103).

Al respecto, Vifias (2004) afirma que “el ambiente organizacional se considera
como principal determinante de la calidad de una institucién educativa. En este
sentido, el trabajo que se realice para fortalecer el ambiente escolar implica trabajo
directo para lograr la calidad” (p. 21). Destaca también los aportes de Chiavenato
(2009), quien sostiene que un marco organizacional ligado al entorno interno comun
entre los integrantes de una comunidad organizada es Util si asegura que las
necesidades de personalizacion y moral del empleado sean satisfechas y se

mejoren.

En la misma linea, Fox (1973, citado por el CISE, 2007) menciona que el entorno
de aprendizaje depende del modelo de programa, el proceso que se utiliza y las
condiciones del entorno especificas de la I.E., como una comunidad y un grupo,
estudiantes, profesores, empleados, miembros del consejo de administracion.
Cada escuela tiene su propio entorno. Por ello, el clima en la calidad de vida
constituyendo un elemento fundamental en la salud y la calidad de las escuelas

constituyéndose en un factor primordial en el desarrollo humano (p. 5).

Analizando las definiciones precedentes, se deduce que el ambiente organizacional
es un concepto extenso que aclara de qué manera los actores perciben e
interpretan un hecho de gran importancia para una organizacion. Sin embargo, esta
percepcion depende de otras interacciones, actividades y experiencias que cada
integrante tiene o cumple dentro de su organizacion. De esta forma, el entorno
institucional evidencia la interrelacion de las propiedades institucionales e

individuales.
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El clima institucional tiene caracteristicas generales importantes que lo diferencias
de otros tipos de elementos organizacionales. Al respecto, Robbins (1990)
considera al clima como grupo de cualidades organizacionales estables, objetivas
y facilmente medibles que diferencias una unidad de trabajo de otra” (p. 35). En
tanto que, Chiavenato (2009) sostiene que “el ambiente organizacional es una
caracteristica o adicion de caracteristicas del entorno ambiental que observan o

experimentan los integrantes de la comunidad organizada” (p. 261).

Por lo tanto, es necesario comprender claramente el ambiente institucional, debido
a es un factor primordial en la existencia de la organizacion, y la basqueda de la
construccion organizacional es el camino para progresar, ya que depende y afecta
a cada miembro. sus creadores, tales como: estudiantes, docentes, administrativos,

padres de familia y gerencia.

En este sentido, Silva (2011) argumenta que el ambiente institucional es el que se
vive dentro de una organizacién y se rige por un grupo fijo de cualidades que
detallan caracterizan a organizacién con base en las experiencias diarias de cada
integrante. Por ello, se puede afirmar que el ambiente institucional en la
organizacion educativa es una sefal de calidad importante y necesario en el
andlisis de un sistema organizacional donde diversos grupos sus diversos
componentes se conectan e interaccionan. El mismo autor citando a una
investigacion realizada por CEPAL (1999), afirma que existen cuatro factores a
favor del ambiente institucional que, combinados, dan lugar a la obtencién de
resultados muy positivos. Pero si uno o mas de uno falta, conduce a obtener un
resultado negativo. Y lo que es peor, en ausencia de eso, los resultados son muy
desalentadores. Ello ocurre cuando los lineamientos de una organizacién han sido

adaptados de otras realidades que son completamente ajenas a la propia.

Por tanto, es necesario poner atencion a cada factor y analizando cémo se perciben
en las organizaciones, tomando en cuenta que si se combinan todos ellos se
pueden obtener mejores resultados (p.14). Las instituciones educativas deben
trabajar juntas para crear un entorno propicio, y las amistades cercanas se

fortaleceran cuando se expresen buenas relaciones y hasta el punto en que se
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vuelvan mas complejas. Ello conduce a lograr un excelente ambiente dentro de la

institucion educativa.

Conociendo las diferentes perspectivas de diferentes investigadores, es posible
argumentar que el entorno institucional se describe como un constructo en funcion
de sus propios meéritos, basado en las distintas teorias organizacionales. De alli que
es necesario describir determinados enfoques tedricos del clima institucional que

guardan relacion con la investigacion.

Taxonomia de Tagiuri: Taguiuri (1968, citado por el CISE, 2007) sefialé que “como
una persona realiza una tarea en particular depende del tipo que ella es asi como
del entorno en el que se desenvuelve” (p. 6). En su modelo considera cuatro
cualidades:

Ecologia (infraestructura), representan las cualidades materiales y fisicas de la
organizacion educativa, exhibiendo una relacion baja o inconsistente con el
producto educativo. Medio, esta referido a la representacion de las caracteristicas
de individuos y grupos en el ambiente educativo. Incluyen variables reducidas por
la persona o sus rasgos, factores motivacionales (éticos), retribucidbn econémica y
desempeiio docente, puntualidad, personalidad, entre otras. Sistema social,
involucra prototipos de relaciones humanas, cuyas variables son las relaciones
comunitarias, la comunicacién, la toma de decisiones, la participacion, la
autonomia, la colaboracion, la democracia, la atencion y el liderazgo. Cultura, tiene
gue ver el conjunto de valores, creencias y estructuras cognitivas de los grupos
integrantes de la organizacion. Sus atributos implican son reglas y disciplinas,
sistemas de control de la institucidn, de valores, propdésitos, actitudes de ayuda y

dispuesto a innovar.

Modelo de Litwin y Stinger: Para Litwin y Stringer el clima implica “un término que
detalla la esencia interna y la calidad que goza el ambiente de la organizacion. Sus
caracteristicas se pueden describir o probar por los integrantes de la organizacion
mediante cuestionarios de encuestas adecuadas. (CISE, 2007, p. 8). Ellos
consideran en su modelo nueve caracteristicas:

Estructura (Basada en reglas, regulaciones y procedimientos énfasis en los tramites

y visualizacibn de conductos regulares), responsabilidad (percepcién de
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considerarse su propio jefe, recompensa (beneficio por un trabajo bien realizado;
recompensas positivas, la equidad salarial y los ascensos), riesgo (sensacion de
peligro en el trabajo y en la institucion; atencion en el riesgo calculado garantizando
la manera de operar); calidez (compafierismo en el trabajo, aceptacion; predominio
de grupos amistosos, informales y sociales), apoyo (ayuda de directivos y demas
miembros del equipo; destacando el apoyo mutuo), estandares (importancia de
objetivos y estandares de desempefio, trabajo productivo; tareas grupales y metas
individuales), conflicto (directivos y otros empleados deben atender opiniones;
enfatizando en el descubrimiento) e identidad (sentido de pertenencia a la

institucion e integrante valioso de los grupos de labores).

Teoria de sistemas de organizacion de Likert (1999): Likert asume que el
comportamiento de los trabajadores esté relacionado en forma directa directamente
con comportamiento gerencial que se percibe y de las condiciones que tiene la
organizacion, por lo que argumenta que la respuesta debera ser determinada por
la sensacion que se tiene (CISE, 2007). Likert identifica tres clases de variables que
visualizan las peculiaridades de una organizacion e influyen en la percepcion de los
integrantes sobre el clima: Causales, entendidas como variables autbnomas o
independientes que indican la direccion en la que una institucion se desarrolla y
logra resultados. Considera variables como estructura organizacional vy
administrativa, las capacidades, actitudes y decisiones. Intermedias, se encargan
de evaluar el entorno interior de la organizacién, manifestandose en caracteristicas
como la motivacion, el desempefio, la comunicacion, la eficiencia y la toma de
decisiones. Finales, resultan de las variables indirectas y causales antes
mencionadas, cuyo proposito es determinar los resultados que obtiene la

organizacion, tales como produccion, utilidad y pérdida.

Enfoque estructural y humanista del clima institucional de Martin (1999). Martin cree
gue dos grandes escuelas de pensamiento surgen en un entorno institucional: el
estructuralismo y el humanismo. Al respecto, el autor argumenta que, segun la
escuela estructuralista, “el ambiente deriva de aspectos claros del entorno de

trabajo, como la dimension de la institucidn, la concentracion o jerarquia de decision
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de salida, la cantidad de niveles gerenciales segun la jerarquia. el poder, el tipo de

tecnologia utilizada, determina el comportamiento del individuo” (p. 25).

Por tanto, se supone que los componentes del clima se concentran principalmente
en agentes estructurales de caracter objetivo. De la misma manera, para la
corriente humanista, “el clima es conglomerado de percepciones humanas totales
del entorno que evidencian la interrelacion entre las propiedades individuales y
organizacionales de la oficina” (p. 26). En este sentido, el enfoque humanista y
estructural destaca las particularidades que perduran de una institucion que la

distinguen de las demas e inciden en la forma de comportarse de las personas.

Resumiendo, el ambiente institucional constituye un agente que afecta la
efectividad de los empleados que laboran en cualquier establecimiento, ya que
tiene un efecto negativo o positivo en la personalidad de la persona, dependiendo
de la situacion depende de los métodos motivacionales utilizados. y existentes en

la instalacion de las Instituciones.

Existe algunos autores que explican el ambiente de una institucién como el entorno
gue se crea en una organizacion educativa partiendo de las experiencias diarias de
sus integrantes en la institucion. Estas ideas se relacionan con las valores,
motivaciones, actitudes y creencias, que todos tenemos y se manifiestan tanto en
la relacion personal como en la profesional. Generalizando, Likert (1999) citado en

CISE (2007) sugiere los siguientes patrones del clima:

Sistema |. Autoritarismo explotador: En este patrén de sistema, la gerencia se
muestra poco confiable con sus empleados. Por lo que tomar decisiones y
propuesta de propoésitos (objetivos) se deciden en el nivel maximo de la empresa o
institucion y se asignan solo de manera vertical (de arriba hacia abajo). El trabajo
gue realizan los empleados se realizar en un ambiente intimidacién, castigo, miedo
y recompensas muy ocasionales y la necesidad a satisfacer permanece a nivel

psicolégico y de seguridad.
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Sistema Il. Autoritarismo paternalista: Al mismo tiempo, las autoridades estan
protegiendo a sus empleados, tal como lo harias con tus sirvientes. La mayor parte
de la toma de las decisiones se realiza desde arriba, pero ocasiones desde abajo.
Para motivar a los empleados siempre se hace uso de estrategias que incluyen a

la recompensa y en algunos casos el castigo.

Sistema Ill. Consultivo: En este caso, el directorio, propicia un clima de
participacion, cree en sus empleados, establece politicas empresariales y toma de
decisiones desde el nivel superior, pero se pueden tomar decisiones mas
especificadas en un nivel inferior, existiendo una conexion de enlace de arriba hacia

abajo.

Sistema IV. sistema participativo grupal: Los directivos creen totalmente en sus
funcionarios y tomar decisiones implica dispersarlo en toda la organizacion,
integrandose en los distintos niveles, con una comunicacion permanente tanto de

hacia arriba como siempre es horizontal.

Asi mismo, Martin (1999) afirma que en el entorno educativo existen dos formas

principales de ambientes institucionales, y conformados por dos componentes:

Clima de tipo autoritario: Se destaca por un autoritarismo de tipo explotador donde
la direccion desconfia de sus maestros. La mayor parte de las decisiones y metas
las ejecuta la gerencia. El autoritarismo tipo paternalista es una ideologia en la que
los administradores tienen absoluta confianza en sus docentes, y la mayoria de la
toma de decisiones las hace la gerencia, solo en algunos casos se toman en niveles
inferiores. A veces, las recompensas y las sanciones son los principales métodos

utilizados como motivacion para los empleados.

Clima de tipo participativo: Se caracteriza por ser consultivo y el liderazgo
participativo confia en sus docentes lo que facilita a los profesores tomar decisiones
mas detalladas. En relacion a la participacion al grupo, los administradores confian
completamente en sus maestros, la de toma de decisiones se dispersa por toda la
escuela y estan mejor organizados en todos los niveles, ademas, la comunicacion

no solo tiene lugar hacia arriba o hacia abajo, sino también de lado a lado. Los
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empleados estan motivados por el compromiso estableciendo objetivos de
desemperio, para mejorar la metodologia de trabajo y medir el desempefio versus

las metas propuestas.

Por otra parte, en cuanto a las dimensiones del clima institucional, el entorno
institucional tiene diversas facetas, solo algunas de ellas se incluyen en el estudio,
ya que definen el entorno dentro de una institucion educativa, basandose en el
trabajo de Martin (1999), quien propone su modelo de clima laboral en las
instituciones educativas basado en Tagiuri y teniendo en cuenta los siguientes

parametros:

Comunicacion: Son las relaciones de la comunidad humana las que implican la
transferencia y admision de mensajes entre los interlocutores de manera reciproca
completa, constituyendo un elemento importante de la coexistencia y determinante
de las formas de socializacién en la organizacién. Entonces, para ser eficaz, la
organizacion debe permanecer una excelente comunicacion, sabiendo que no hay
equipo sin comunicacion, la cual no se debe entender solo como transmisor de
significados entre los integrantes, sino como una comprension de los mismos, como

las ideas, la informacion, los suefios y metas.

De acuerdo con Fishman (2000), comunicarse en la organizacién implica una
comunicacién real que se logra en el momento en que el director escucha y se
expresa con confianza ante sus empleados. Sin embargo, mientras que la
comunicacién constituye arma de doble filo, “cuando se usa con competencia,
fortalece el logro de un clima de tranquilidad y alianza entre el director lider y sus
seguidores, en cambio cuando se comete abuso puede causar dolor, ira y agravios

y dar lugar a un entorno destructivo dentro de la institucion” (p. 110).

La comunicacion en las organizaciones realiza una variedad de funciones, guiando
el comportamiento personal a través de una jerarquia de autoridad a la que se
ajustan los empleados. Ademas, la comunicacion informal contribuye a controlar la
actuacion de los empleados como objetivo central, dependiendo del grado de

confianza de los integrantes de la organizacion.
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Motivacién: La medida de la motivacion constituye un factor importante que
determina el clima en una organizacion educativa. Al respecto, Robbins (1987)
menciona que “es la voluntad de poner un buen empefio para conseguir los
objetivos propuestos, debido a la disposicion para satisfacer determinadas
necesidades” (p. 123). Se toman en cuenta tres elementos fundamentales:
necesidades, esfuerzos y objetivos de la organizacionales. El esfuerzo mide la
intensidad de una persona comprometida, motivada con sus objetivos. Sin
embargo, a pesar de un alto grado de motivacion no sera posible obtener resultados
beneficiosos del trabajo si no se dirigen los esfuerzos a favor de ello. persona. A su
vez, Fischman (2000) sostiene que la motivacion intrinseca permite durar mucho
tiempo y crear una relacion leal con la organizacion. Cuando una organizacion
establece incentivos apoyados Unicamente en factores humanos externos como
salarios altos o bonos econémicos, los empleados se encaminan Unicamente en

eso dejando de lado su motivacion intrinseca.

Confianza: Constituye una intensa confianza o creencia en la probidad y la
honestidad propia, asi como la de los demas, lo hace posible que las personas sean
capaces de compartir sus suefios, sus necesidades con mayor interés, trabajando
en equipo en forma afectiva lo que da lugar a obtener resultados comunes. Para
Martin (1999), las organizaciones exitosas muestran un alto grado de confianza
mutua entre sus integrantes lo que significa que confian entre si por su caracter,

habilidades e integridad.

La participacion: Constituye una fuerte conviccién o confianza en la integridad y
honestidad propia, asi como la de los demas lo que hace posible que las personas
compartan sus intereses, suefios y necesidades con una relevancia cada vez mas
alta que le permite trabajar juntos de manera efectiva para lograr objetivos comunes
(Martin, 1999). Las organizaciones de alto desempefio tienen un elevado grado de
confianza mutua en cada uno de sus integrantes, lo que significa que ellos confian

en el caracter, las habilidades y la integridad de cada miembro.

El clima institucional siempre va a contribuir a mejorar la calidad de servicio que

brinda la institucion la cual se refleja en el buen desempefio de los integrantes de
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la comunidad educativa. En este sentido, el desempefio tiene que ver con el
cumplimiento de una funcion laboral que, en si misma, esta determinada por los

profesores, los estudiantes y los factores ambientales.

Por ello, el buen desempefio se logra mediante la capacitacion, actualizaciéon y la
evaluacion, permanentes. Al respecto, Valdés (2004), menciona que la
capacitacion en un campo efectivo es un trabajo educativo relacionado con la
practica del conocimiento obtenido en el proceso de formacién vocacional tanta en
el area tedrica como en el conocimiento practico sobre la ensefianza y el
comportamiento. En este sentido, las conductas (comportamientos) y las actitudes
de las personas promueven la capacitacion y las relaciones entre las personas, el
desarrollo maestro y los métodos de hormigas, los procesos y los métodos de

ensefianza contribuyen a la capacitacion.

En relacion a la evaluacion, Valdés (2009) afirma que los docentes lo entienden
como una coleccién de supuestos, principios y conceptos; asi como las
herramientas, métodos, técnicas y procedimientos que los gerentes, estudiantes,
padres y maestros se conectan entre si, contribuyendo a la recoleccion y la
sistematizacion que anteriormente consideraban importantes; es lograr juicios
razonables sobre la calidad del ejercicio profesional. Dichas apreciaciones
valorativas deben tenerse en cuenta en las decisiones que se tomen a cerca de la

condicion laboral de los docentes y sus planes de formacién (pagina 13).

Asi mismo, Montenegro (2003), considera que “la labor de los profesores es
entendida como el desempefo de sus actividades que se hace visible mediante
factores relacionados con los profesores, los estudiantes y el medio ambiente” (p.
18). ElI mismo autor considera a la eficiencia del aprendizaje como el proceso de
trabajo del docente centrado en la tarea de estudiar constantemente su propio
trabajo, gracias al cual tomara conciencia de las situaciones que se le presenten,
determinadas por su propia valoracion, asi como evaluar las acciones de los

directores y supervisores como estrategia de incentivos (p. 23).
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En tanto que, Picén (1990), citado en Nieves (1997), afirma que “el docente no solo
debe explicar los temas, el docente debe ser quien guie a los alumnos en el
aprendizaje, no soélo en términos de conocimiento e informacion, sino ademas de
aspiraciones, actitudes, habitos, ideales y preferencias del grupo de liderazgo” (p.
7). De igual manera, Fernandez (2008) sostiene que “la ensefanza efectiva se
considera como una autoevaluacion que los docentes hacen sobre la calidad y

eficacia del conjunto de actividades que realizan en su vida laboral” (p. 115)

Cabe sefalar que las actividades pedagogicas involucran ademas de las tareas de
aula, aquellas que se realizan en la institucién educativa, destacando aspectos: el
aprecio del profesor, la responsabilidad en el ejercicio de las actividades laborales,

incluyendo las relaciones entre las personas con la comunidad educativa.

En resumen, se puede decir que la eficacia de la ensefianza incluye dos aspectos
fundamentales: lo que sucede en el aula de clases y lo que ocurre en la

organizacion educativa.

Por otro lado, la definicién de la evaluacion docente difiere en el perfil, pero no en
la raiz o el contenido de las teorias individuales. Ademas, evaluar la eficacia
docente es vital y necesaria tal como se evalla a los alumnos. En la medida en que
produzca resultados con el error minimo, tomar decisiones en base a estos

resultados mejorara el nivel de enseflanza-aprendizaje.

En este sentido, Mateo (2005) sostiene que “evaluar al docente implica un papel
fundamental en el fortalecimiento porque la comunicacion educativa es inevitable y
obviamente existe la percepcion de que el rendimiento se queda atras tras cualquier
mejora significativa en las escuelas”. personal docente” (p. 95). De manera similar,
continuo, “que existe un vinculo territorial entre los extremos de la triada evaluacion
docente — mejoramiento y desarrollo docente — mejoramiento de la calidad
institucional, se necesita realizar medidas de gestién de control sustancial de la
calidad” (p. 95).
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En la misma linea, la contribucion de Valdés (2004) se explica en el nivel que intenta
crear una cultura que nos facilite considerar la evaluacibn como un instrumento que
conduce al reflejo de la accion y el resultado, para desarrollar planes de mejora
institucional para superar sistematicamente las dificultades en el campo del
objetivo. Al respecto, Murillo y Cuenca (2007) apuntan que “un sistema evaluativo
del desempefio constituye un conjunto de instrumentos que determinan en qué
medida los evaluados ayudan a conseguir los estandares requeridos para el puesto
0 puestos en el que se desempefian, el reconocimiento dentro de la empresa, asi

como el propdsito de la organizacion” (p. 123).

Montenegro 2003) reconoce que evaluar el trabajo docente constituye un asunto
prioritario en la politica docente de muchos paises, especialmente en los paises
desarrollados. Esto se debe a distintas razones relacionadas literalmente con la
obligacion de fortalecer los resultados positivos en el aprendizaje dentro del sistema
educativo y con la suposicion de que los docentes juegan un rol fundamental en
obtencién de resultados positivos. Durante mucho tiempo se ha asumido que los
profesores tienen autonomia en el manejo del aula, una posicion que esti
comenzando a modificarse en términos de responsabilidad por la calidad de su

desemperio y que la evaluacion es una manera de garantizar su logro (p. 2).

Resumiendo, se puede afirmar que evaluar la labor de un docente es valorar el
desemperio de su responsabilidad y deberes ademas de sus logros en funcién del
puesto que ocupa, dentro del marco de tiempo determinado, determinado y

congruente con los resultados esperados en la organizacion.

Asi mismo es importante destacar que desde hace poco tiempo, el sistema de
evaluacion docente ha evolucionado como una herramienta que ayuda a mejorar el
aprendizaje de todos los participantes de la evaluacion. Por esta razon, es
importante analizar y discutir conjuntamente todos los datos que surgen durante el
proceso de evaluacion, de ahi la necesidad de identificar las funciones que debe

realizar la evaluacion de la eficacia del aprendizaje.
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En este sentido, Valdés (2004) concluye de la siguiente manera: la evaluacién tiene
una funcién de diagnéstico, los principales aciertos y errores de los docentes a lo
largo de un periodo de tiempo y esto orientara al lider, al jefe de la institucién
educativa o al propio docente sobre el aprendizaje y la superacion. La funcién de
aprendizaje agrega métricas de desempefio de los maestros para contribuir a la
experiencia de aprendizaje en el sitio. La funcion educativa permite a los profesores
determinar como se observa su trabajo y eliminar cualquier deficiencia. La funcion
desarrolladora facilita a los docentes madurar y tomar conciencia de los aciertos y
desaciertos de su trabajo, centrandose constantemente en la autoevaluacion

critica.

Por ello, el proposito fundamental de una buena evaluacién consiste en determinar
las calificaciones, la capacitacion y el desempefio de un maestro. Por esta razon,
el objetivo de la evaluacion busca mejorar el aprendizaje en la |I.E. y en el aula de
clases. Este objetivo se basa en el desarrollo educativo continuo, mediante el cual
una persona puede mejorar y asi cambiar el resultado final en la nota oficial. Por
ello, los mejores resultados se logran cuando existe una buena combinacioén de
desarrollo de los componentes de la comunidad educativa, evaluacion de docentes

y mejoramiento escolar.

De acuerdo a ello, Mateo (2000) considera que las diferentes experiencias con la
evaluacion docente dan a conocer que existen algunas metas o razones para
implementar un plan de evaluacion de los docentes, y experimentos similares nos
muestran que no existe tal cosa, sino que existen alternativas propietarias ya que
todas contribuiran, algunos en menor medida, al fortalecimiento de la ensefianza, y

con ella la calidad de todo el proceso educativo en general (p. 241).

Asi mismo, Valdez (2004), establece que, a menudo, las iniciativas de mejora
escolar exitosas son esfuerzos escolares que se enfocan en alguna prioridad
realista que permita la satisfaccién de las necesidades estudiantiles y crear fuerza

de motivacion para los trabajadores de las mismas.
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Otro objetivo de la evaluacion docente es la rendicion de cuentas y la
profesionalidad pedagdgica. Al respecto se ha encontrado que los docentes son los
principales defensores de esta rendicion, debido a que disponen de una vision
profunda de la docencia como una profesion con estandares determinados y
propios, principios éticos e incentivos de la propia institucion para aprender. Este
tipo de valoracion se enfoca en recopilar datos para contribuir en la mejora de los

maestros con brechas en el desempefio.

En este aspecto, para lograr los propésitos de la evaluacion docente es importante
tomar en cuenta la propuesta del MINEDU, plasmada en los dominios del buen
desempeiio docente, en los que se incorporan un conjunto de competencias y
desempeinios relacionados con el trabajo docente que causan un impacto positivo
en el aprendizaje de los alumnos. En este sentido, se recomienda cuatro dominios
0 campos paralelos:

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes: Estos incluyen la preparacion
del trabajo del docente desarrollando programas de estudio, bloques de ensefanza
y sesiones de capacitacion en un enfoque de inclusién e interculturalidad. Esto
incluye el saber de las particularidades socioculturales (tangibles e intangibles) y
cognitivas basicas de los estudiantes, el manejo del contenido pedagdégico y
disciplinario, asi como la seleccion de recurso, la educacion, las estrategias y la

evaluacion de los resultados del aprendizaje.

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes: Estéa referida a como se conduce
el proceso de aprendizaje con un curriculo que valora la diversidad y la inclusion en
su maxima expresion. Esto afecta a la pedagogia en la implementacién de un
entorno adecuado para que el estudiante aprenda, la gestion de campos tematicos,
la motivacion estudiantil, el manejo de diversas estrategias y metodologias de
evaluacion, incluido el uso de recursos educativos actualizados y pertinentes. Esto
incluye el uso de una variedad de herramientas y criterios para ayudar a identificar
los éxitos y problemas académicos, asi como las areas de aprendizaje que

necesitan una mejora.
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Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad: Involucra
participar activamente en la administracion educativa y democréatica de la institucion
con el fin de fortalecer la comunidad de aprendizaje. Esto necesita una
comunicacién directa y efectiva con los diferentes integrantes del ambiente
educativo, participando en la implementacién, ejecucion y evaluacion del PEI. El
PEI con un entorno institucional favorable involucra el reconocimiento y el respeto
por la comunidad y sus particularidades, asi como la responsabilidad compartida

de la familia por el resultado del aprendizaje.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente: Incluye las practicas y los
procesos caracteristicos de la formacion y desarrollo docente desde la mirada de
su profesionalidad. Para ello se debe reflexionar sisteméaticamente acerca de las
practicas docentes de los profesores, el trabajo en equipo, la cooperacion entre
iguales y su participacion en las actividades de desarrollo de su ejercicio
profesional. Involucra la rendicién de cuentas sobre los procesos y logros del
aprendizaje, ademas de la gestion de la informacion relacionada con la formulacion

e implementacioén y ejecucion de politicas educativas a nivel regional y nacional.

Cada dominio se estructura en base a las competencias y desempefios que seran
evaluados en los docentes y que finalmente se traducen en indicadores de
evaluacion. Al respecto, Valdez (2004), “mencion6 que los indicadores tienen la
ventaja de que, ademas, se oponen a la discusion acerca del proceso educativo en
las comunidades en democracia, brindando testimonio esencial, importante y de

facil acceso, entendible incluso para personas desprevenidas” (p. 58).

Cabe sefialar que los indicadores deberian tener su base en teorias educativas o
modelos de procesos educativos. Ello contribuye a su medicién y proporciona
informacion sencilla de entendimiento. Asi mismo, Sanchez (2008), afirma que los
aspectos del aprendizaje efectivo se relacionan con aspectos como el dominio
tecnoldgico, el dominio cientifico, la responsabilidad de realizar las propias
funciones, la relacién interpersonal con todas las personas, los valores y la ética
docente (p. 143).
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La evaluacion del desempefio docente, se llevo a cabo en base a las dimensiones
consideradas para tal fin y se basan en el aporte de Valdés (2004) quien considera
cuatro aspectos importantes de la actividad pedagdgica:

Capacidades pedagdgicas: Implican que la tarea docente es una de los dominios
mas complicados de las actividades humanas. Para hacer bien este trabajo se
requiere un solido conocimiento cientifico, asi como un profundo conocimiento

pedagogico, habilidad e ingenio” (p. 61).

Emocionalidad: “Los procesos emocionales, el estado emocional y emocional son
la forma y las caracteristicas comunes de la prueba. Las emociones son un
experimento directo y directo de todas las impresiones” (Valdez, 2004, p 1. 66). Por
tanto, cada docente debe aprender a manejar su autorregulacién, manejar las
emociones adversas en el proceso de ensefianza y en las relaciones personales

con los alumnos, compafieros, padres y lideres educativos.

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones: Esta relacionada con la
realizacion de una tarea educativa. Valdez (2004) tiene en cuenta la asistencia y
puntualidad, la implicacion del profesorado en las reuniones de método 0 momentos
de reflexion, el respeto de las normas de convivencia, la continuidad del
aprendizaje, el factor de implicacion individual para tomar decisiones que

favorezcan a la organizacion, entre otras.

Relaciones interpersonales: Valdez (2004), sefiala que es necesario tener en
cuenta la complejidad de la relacion entre la comunidad escolar y sus
organizaciones, la comunidad docente, la familia, las instituciones publicas y la
sociedad en conjunto. La relacién docente-alumno tiene un papel fundamental en
estas interrelaciones, no solo dentro del aula, ademas se incluye lo que se realiza

en el trabajo de los docentes en el entorno del aula (p. 69).
En resumen, se puede decir que las actividades educativas no solo incluyen las

tareas propias de la clase, sino también las tareas que se realizan en una institucion

educativa, incluyendo aspectos: potencial educativo, sentimientos de los
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estudiantes, docentes, cumplimiento de sus funciones. Se tiene en cuenta la

funcion laboral y la relacion personal con el entorno escolar.
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METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacion
Es de tipo fundamental porque se enraiza en y dentro de la estructura tedrica, cuyo
proposito fue ampliar el conocimiento cientifico (comprobar la asociaciéon entre las
variables estudiadas), pero no contrastarlo con aspectos practicos. Se utiliza el
método de inferencia de hipétesis porque de esta manera se formulan hipétesis y

luego se prueban o refutan sobre la base de una teoria establecida.

Disefio de Investigacion
Es correlacional, con un grupo de investigacion, buscando relacionar las variables

propuestas. Se representa de la siguiente manera:

V1

V2

Donde:

M: Muestra

V1: Clima institucional
V2: Desempefio docente

R: Relaciéon entre las dos variables de estudio.

3.2. Poblacion (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion
Estuvo constituida por 43 docentes de educaciéon de secundaria de la |I.E. N° 80081.

Criterios de inclusion: Se incluyeron a todos los docentes del nivel secundaria
de la I.E. N° 80081.

Criterios de exclusién: No se incluyeron a los docentes del nivel primaria de la

I.E. N° 80081, asi como se excluyé al personal directivo, administrativo y de servicio
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La poblacién se determiné tal como se muestra en la tabla 1:

Tabla 1

Distribucién del personal docente de secundaria de la I.E. N° 80081.

Tipo de personal H M Subtotal
Docente 19 24 43
Total 43

Nota: Cuadro de Asignacion de Personal 2022

Muestra

La muestra se conformo por el total de la poblacién, ser una cantidad pequefa.

Muestreo

Se realiz6 un muestreo no probabilistico intencional debido a la conveniencia del
investigador, donde todos los individuos integrantes de la muestra son

seleccionados, incluyéndose a todo el personal docente.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé la encuesta. Al respecto, Sanchez, Reyes y Mejia (2018) lo consideran
como un procedimiento que utiliza para recoger informacion (datos) conformado por
un numero determinado de reactivos con la finalidad de recabar informacién en una

muestra.

Cuestionario de encuesta. En la presente investigacion se han utilizado dos
cuestionarios.

Cuestionario del clima institucional: Este cuestionario esta estructurado en 18
items distribuidos en cuatro dimensiones: comunicacién, motivacion, confianza y
participacion. Cada item tiene cuatro alternativas de respuesta: Siempre, Casi

siempre, A veces.
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La validez fue determinada mediante la apreciacion de cinco jueces expertos
guienes concluyeron que el 100% de los items tienen un nivel excelente por tanto
procedia su aplicacion.

La consistencia interna de los datos fue determinada mediante el coeficiente Alpha

de Cronbach con un a = 0.85, que implica una alta confiabilidad del instrumento.

Cuestionario del desempefio docente: Este cuestionario tiene como objetivo
determinar el conocimiento acerca del desempefio docente. Esta formado por 28
items, en cuatro dimensiones: Capacidades pedagdgicas, emocionalidad,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones y relaciones interpersonales.
Es una escala de tipo Likert donde cada item tiene cuatro alternativas de respuesta:

Siempre, Casi siempre, A veces y Nunca.

La validez se determin6 mediante la participacion de 3 expertos quienes opinaron
gue todos los items eran validos por tanto procedia su aplicacion. Asi mismo, la
confiabilidad se determiné mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, con un a =
0.89, por lo que se concluye que el instrumento muestra una alta confiabilidad.

3.4.Procedimientos

Se inici6 con la busqueda y validacion de los instrumentos. La validacion se llevo a cabo
mediante el criterio de jueces expertos, quienes hicieron las respectivas observaciones

respectivas. La confiabilidad se obtuvo con el coeficiente Alpha de Cronbach.

Validados los instrumentos se coordind con la direccién de la |.E. la fecha y hora de la
aplicacion de los instrumentos, informando a los docentes de la autorizacion de la direccién

y de los beneficios que se lograran conociendo la realidad de las variables.

Se aplicaron los dos instrumentos a la muestra de docentes seleccionados en la fecha y
hora previstas. Los datos obtenidos se estructuraron en tablas y gréaficos utilizando una

hoja Excel y la prueba de hipétesis se realiz6 utilizando el software IBM SPSS v.25.
3.5. Métodos de analisis de datos

Se hizo uso de la estadistica descriptiva e inferencial. La parte descriptiva se realiz

mediante la presentacion de tablas y gréaficos tanto para las variables como par las
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dimensiones; realizando los calculos respectivos de frecuencias absolutas y

porcentuales que indican el nivel de las variables.

En la estadistica inferencial se utilizd la Correlacion de Pearson como estadistico
de para verificar la correlacion entre las variables y entre la variable clima

institucional y las dimensiones del desempefio docente.

3.6. Aspectos éticos

Para la ejecucién de la presente investigacién se cumplido rigurosamente todas las
disposiciones expresadas en el Manual APA 7ma edicidén, adoptando y teniendo en

cuenta los principios éticos para la veracidad de la informacion.

En la redaccién del marco teérico se ha cumplido con citar a todos los autores
mencionados cumpliendo con todas las exigencias al respecto, ello se sustenta
también en el acta de verificacion de Turnitin, la ficha de validacion del juicio de
expertos, la declaracion de autoria de la investigacién, la carta de autorizacion de
uso de datos y la carta de autorizacion de la I.LE. N° 80081, dando la aprobacion y
consentimiento para la ejecucion de la encuesta, respetando las decisiones de los

integrantes de la muestra.
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V.

RESULTADOS

Tabla 2

Nivel de clima institucional en la I.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari” distrito de
Huanchaco.

Nivel F %
Alto 19 44.19%
Medio 23 53.49%
Bajo 1 2.33%
Total 43 100.00%

Nota: Base de datos obtenida en la aplicacién del cuestionario de clima institucional.

En la tabla 2 se observa que el 53.49% de docentes percibe un clima institucional
que se ubica en el nivel medio, mientras que el 44.19% considera que se encuentra

en un nivel alto y solo el 2.33% percibe que existe bajo clima institucional.

Tabla 3
Nivel de desempefio docente en la |.E. 800871 “Julio Gutiérrez Solari”, durante el

afno 2022.

Nivel F %
Alto 36 83.72%

Medio 7 16.28%
Bajo 0 0.00%
Total 43 100.00%

Nota: Base de datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario.

Descripcion y andlisis
Al identificar el nivel del desempefio docente que existe en la I.E. 80081, durante el
afio 2022, segun Tabla 3, se visualiza que el 83.72% de los docentes expresan

tener un nivel alto y el 16.28%, en nivel medio.
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Tabla 4
Relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.E. 80081,

distrito de Huanchaco

Desempeiio docente

: Total
Alto Medio
Recuento 16 2 18
Alto
% del total 37.2% 4.7% 41.9%
Clima . Recuento 20 4 24
o Medio
Institucional % del total 46.5% 9.3% 55.8%
_ Recuento 0 1 1
Bajo
% del total 0.0% 2.3% 2.3%
Recuento 36 7 43
Total
% del total 83.7% 16.3% 100.0%

La tabla 4 muestra los resultados del cruce del clima institucional y el desempefio
docente. Se visualiza que el 83,7% de docentes refiere un nivel alto de desempefio
docente y para el 16,3% existe un nivel medio del mismo. Ademas, el 41,9% posee
un alto nivel de clima institucional, el 55,8% manifiesta un nivel medio y el 2,3%, un
nivel bajo. Ello implica, que es importante mantener un buen clima institucional para

mejorar el desempefio docente en la institucion educativa

Prueba de normalidad

La prueba utilizada fue el coeficiente de correlacion de Pearson, que nos permitio
medir la relacion estadistica entre el clima institucional y el desempefio docente en
la I.E. 80081 de El Milagro, afio 2022.

Prueba de hipotesis general

HO: No existe relacién entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.E.
80081 de El Milagro, afio 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima institucional y el desempefio docente
en la |.E. 80081 de EIl Milagro, afio 2022.
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Tabla b

Relacion entre el clima institucional y el desempefio docente

Desempefio
docente
Clima Correlacién de Pearson 0,708"
institucional Sig. (bilateral) ,000
N 43

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

En la tabla 5 se observa la relacion entre las variables entre el clima institucional y
el desempeiio docente en la I.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari”, durante el afio 2022.
La correlacion obtenida es alta (r=0,708) y estadisticamente significativa debido a
que el valor p = 0.000 < 0.05, confirmando la hipotesis de investigacion en el
siguiente sentido: existe una relacion significativa entre el clima institucional y el
desempeiio docente en docentes del nivel secundaria de la I.E. N° 80081 distrito

de Huanchaco, durante el afio 2022.
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Prueba de hipodtesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimension de
capacidades pedagdgicas en la |I.LE. 80081 de El Milagro, afio 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimensién de
capacidades pedagdgicas en la I.E. 80081 de El Milagro, afio 2022.

Tabla 6

Relacion entre el clima institucional y la dimension de capacidades pedagogicas del
desempeiio docente

Clima Capacidades
institucional pedagdgicas
Correlacion de 1 0.354"
Clima institucional . Pea_rson
Sig. (bilateral) ,020
N 43 43
Correlacion de R
Capacidades Pearson 0,354 1
pedagdgicas Sig. (bilateral) ,020
N 43 43

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Descripcion y analisis

En la tabla 6 se visualiza que el coeficiente de correlacion (p=0.354), entre la
variable de clima institucional y la dimensién de capacidades pedagdgicas del
desemperio docente en la I.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari, durante el afio 2022,
de acuerdo a la percepcion éstos, es alta y estadisticamente es significativa (p=
0.020 < 0.05), lo que permite confirmar la hipotesis de investigacion que “existe una
relaciéon significativa entre el clima institucional y las capacidades pedagdgicas del
desemperiio docente que existe en la I.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari”, durante el
ano 2022”.
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Prueba de hipdtesis especifica 2:

HO: No existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimension de
emocionalidad del desempefio docente en la I.E. 80081 de El Milagro, afio 2022.
Ha: Existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimensién de

emocionalidad del desempefio docente en la I.E. 80081 de EIl Milagro, afio 2022.

TABLA 7
Relacion entre el clima institucional y la dimensién de emocionalidad del

desempeio docente en la |.E. 80081, afio 2022

. C.:I|mla Emocionalidad
institucional
Correlacion de Pearson 1 0,513"
Clima institucional Sig. (bilateral) ,000
N 43 43
Correlacion de Pearson 0,513" 1
Emocionalidad Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

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

Descripcion y analisis

Al observar la tabla 7 se observa que el coeficiente de correlacion (r=0.513), entre
la variable de clima institucional y la dimension de emocionalidad del desempefio
docente en la I.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari”, durante el afno 2022, de acuerdo
a la percepcion éstos, es alta y estadisticamente es significativa (p= 0.000 < 0.05),
confirmando la hipotesis de investigacion que “existe una relacion significativa entre
el clima institucional y la emocionalidad del desempefio docente en la I.LE. N° 80081

distrito de Huanchaco, 2022.
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Prueba de hipodtesis especifica 3:
HO: No existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimension de
responsabilidad en el desempeiio de sus funciones del desempefio docente en la
I.E. 80081 de El Milagro, afio 2022.
Ha: Existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimensién de
responsabilidad en el desempefio de sus funciones del desempefio docente en la
I.E. 80081 de EI Milagro, afio 2022.

TABLA 8
Relacion entre el clima institucional y la dimensién de responsabilidad en el

desemperio de sus funciones del desempefio docente en la I.E. 80081, afio 2022

Responsabilidad

. (_:hm_a en el desempefio
institucional .
de sus funciones
Correlacion de Pearson 1 0,761"
Clima institucional Sig. (bilateral) ,000
N 43 43
Responsabilidad en el  Correlacion de Pearson 0,761" 1
desempefio de sus Sig. (bilateral) ,000
funciones N 43 43

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

Descripcion y analisis

Al observar la tabla 8 se aprecia que el coeficiente de correlacion (r=0.354), entre
el clima institucional y la dimension de responsabilidad en el desempefio de sus
funciones que existe en la |.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari”, durante el afio 2022,
de acuerdo a la percepcién éstos, es alta y estadisticamente significativa (p= 0.000
< 0.05), confirmando la hipdtesis de investigacidon que “existe una relacion
significativa entre el clima institucional y la responsabilidad en el desempefio de sus

funciones en la |.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari’, durante el afio 2022.
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Prueba de hipdtesis especifica 4:

HO: No existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimension de
relaciones interpersonales del desempefio docente en la I.E. 80081 de El Milagro,
afio 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima institucional y la dimensién de
relaciones interpersonales del desempefio docente en la I.E. 80081 de El Milagro,
ano 2022.

TABLA 9
Relacion entre el clima institucional y la dimension de relaciones interpersonales

del desempefio docente en la I.E. 80081 de El Milagro, afio 2022

Clima Relaciones
institucional interpersonales
Correlacion de Pearson 1 0,549"
Clima institucional Sig. (bilateral) ,000
N 43 43
Relaciones Correlgci()n_de Pearson 0,549 1
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

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

Descripcion y analisis

Al observar la tabla 9 se visualiza que el coeficiente de correlacién (r=0.354), entre
el clima institucional y la dimensién de relaciones interpersonales que existe en la
I.LE. 80081, durante el afio 2022, de acuerdo a la percepcion éstos, es alta y
estadisticamente significativa (p= 0.000 < 0.05), confirmando la hipotesis de
investigacién que “existe una relacion significativa entre el clima institucional y las
relaciones interpersonales en la I.E. 80081 “Julio Gutiérrez Solari”, durante el afo
2022.
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V.

DISCUSION
Se buscé determinar la relacién entre el clima institucional con el desempefio que
muestran los docentes en la I.E. N° 80081 en el afio 2022. Al respecto se determino
una correlacion positiva alta (r = 0.708) estadisticamente significativa (p<0.01), lo
que implica que, al mejorar el clima institucional, también se fortalecera el
desemperio de los docentes. Esto también se ve favorecido por nivel medio y alto
del clima institucional y un alto nivel en el desempefio de los docentes. Estos
resultados difieren con los de Rubio (2020) quien encontré una correlacién débil
entre el clima laboral y del desempefio docente; con Ramos (2018) quien
trabajando con el clima organizacional y el desempefio docente determiné una
correlacion positiva moderada (Rho = 0.485); Saavedra (2018 trabajando con el
clima laboral y desempefio docente determiné la existencia de una correlacion

positiva moderada.

Ademas, concuerda con los resultados de Diaz y Merino (2017) quienes
determinaron una correlacién positiva alta (Rho = 0.771) entre el clima institucional
y el desempefio docente. Asi mismo, resultados similares obtuvo Nolasco (2018)
en Huancayo, quien determiné una alta correlacion significativa (Rho = 0.765) entre
el clima institucional y el desempefio docente. Ademas, guarda relacion con el
trabajo de Mena (2019) quien demostré una correlacién estadistica muy fuerte,
confirmando que un buen clima organizacional fortalece el desempefio de los

docentes.

La correlacion positiva entre ambas variables nos indica que resulta muy favorable
el fortalecimiento del clima laboral dentro de la institucion educativa porque con ello
se mejora el desempefio docente. Al respecto, Martin (2000) sostiene que el buen
clima dentro de una institucion constituye uno de los factores mas relevantes que
determinan el funcionamiento y el proceso organizacional, sujetdndose a los
procesos permanentes de innovacion y cambio. Es importante mencionar, para que
docente realice un trabajo de calidad necesita de un entorno favorable donde las
cualidades fisicas de los materiales, la representacion de las caracteristicas de los

individuos o grupos, los prototipos de las relaciones humanas y el sistema de
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valores, creencias y estructuras cognitivas (CISE, 2007) le sean favorables, de tal

manera que su desempefio contribuya a brindar una educacion de calidad.

Asi mismo, al existir un buen clima institucional, porque los resultados indican que
un porcentaje considerable de docentes perciben un alto nivel, se puede deducir
gue la comunicacion es eficaz en todos los niveles de la institucion educativa
(Fishman, 2000), existe buena motivacion que permite poner mas empefio en el
desarrollo de las actividades, una buena confianza en la honestidad e integridad de
los docentes para trabajar en equipo y la participacion permanente que hace posible

trabajar juntos de forma mas efectiva y lograr objetivos comunes.

Un adecuado clima institucional constituye un aliciente para que el docente pueda
autoevaluarse y reflexionar sobre su practica pedagdgica, buscando nuevas
alternativas para mejorar cada dia y que le permitan promover aprendizajes
significativos en sus estudiantes fomentando las diversas formas de pensamiento
(reflexivo, critico, complejo) (Padilla, 2016). Por ello, los buenos resultados
obtenidos reflejan que los docentes son capaces de desarrollar procesos
fundamentales dentro del @&mbito social que causen impacto directo o indirecto en
los distintos entornos donde interactta (aula, institucion, comunidad). Sin embargo,
no solo debe quedarse en ello, sino que debe buscar la transformacién de
estructuras cognitivas y emocionales de los estudiantes involucrando la
actualizacion reflexiva permanente sobre el conocimiento pedagogico
interactuando con la sociedad lo que le facilita conocer su propia practica docente
(Dimaté et. al., 2017)

Al analizar la relacion entre la variable clima laboral con las dimensiones del
desemperio docente se obtuvieron resultados similares. Asi, a nivel de dimensiones
se ha obtenido una relacion positiva baja (r = 0.354) estadisticamente significativa
(p<0.01) entre el clima organizacional y la dimensién capacidades pedagogicas del
desempeio docente en la I.LE. N° 80081 “Julio Gutiérrez Solari". Esta baja
correlacion implica que es muy probable que existan otros factores que inciden en
las capacidades pedagogicas del docente y que no solo se relaciona con el clima
laboral.
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Al respecto, Valdez (2004) considera que la actividad realizada por el docente en
el aula requiere de un buen manejo del conocimiento cientifico y pedagdgico,
desarrollo de habilidades e ingenio. Por su parte, Sepulveda, Opazo y Saez (2013)
afirman que un docente que hace gala de sus capacidades pedagodgicas debe
manejar buenas capacidades didacticas y una informacion de calidad que resulte
interesante para el estudiante, facil de recordar y sobre todo que lo pueda aplicar
en situaciones nuevas de su entorno, ello facilitara el logro de aprendizajes

significativos.

Por su parte, Villarroel y Bruna (2017) afirman que las capacidades pedagdgicas
destacan la disposicion de motivacion a los estudiantes, promoviendo la autonomia
y un clima adecuado en el aula. En este sentido, el docente de la Institucion
Educativa “Julio Gutiérrez Solari” mejora sus capacidades pedagdgicas cuando
participa activamente en programas que contribuyen a mejorar su practica
pedagdgica, haciendo uso de material bibliografico especializado en el desarrollo
de su é&rea lo que le facilita desarrollar con facilidad sus experiencias de
aprendizaje, utilizando recursos propios del entorno y las estrategias mas

convenientes para lograr aprendizajes significativos por los estudiantes.

Es importante destacar, también, que el fortalecimiento de las capacidades
pedagogicas de los profesores no solo debe estar enmarcado en el desarrollo de
habilidades pedagogicas o el compromiso y disposicion social que favorezcan la
formacion de los estudiantes, sino que debe incluir necesariamente el gestionar de
la institucion educativa, favoreciendo el desarrollo de una cultura democrética,
participando en la planificacibn e implementacion de politicas educativas que
ayuden al alumnado en general al logro de habilidades y competencias para la vida.
En este sentido, es importante mencionar que las capacidades pedagodgicas de los
docentes deben involucrar tres dimensiones: el aprendizaje estudiantil, la gestion
educativa y el fortalecimiento de las politicas educativas de la instituciéon (Robalino,
2007).
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Al relacionar la variable clima institucional con la dimensiéon emocionalidad se
determind una correlacion positiva moderada (r = 0.513) estadisticamente
significativa (p<0.01) en los docentes de la I.E. N° 80081 “Julio Gutiérrez Solari”.
Ello implica que, al fortalecer el clima institucional, también se mejorara la
emocionalidad en el desempefio de los docentes. El control de las emociones por
parte del docente resulta fundamental en proceso de ensefianza aprendizaje donde
se involucra el docente, tal como lo indica el alto nivel de emocionalidad de los
docentes. Para ello es importante que el docente gestione sus emociones
favoreciendo sus relaciones interpersonales con los estudiantes, con los padres de

familia, directivos y demas docentes que forman parte de la comunidad educativa.

En este aspecto, la emocionalidad de los docentes se ve favorecida, tal como lo
afirma Renddn (2019), porque ellos serdn capaces de identificar, interpretar,
argumentar y resolver problemas socioemocionales a través de la integracion de
conocimientos, valores y movilizando habilidades sociales y habilidades
emocionales para una actuacion en el entorno real. Ello implica que se debe poner
en accion integrada el saber ser, saber hacer y el saber conocer en todas las
interacciones y en los distintos entornos utilizados para el proceso de aprendizaje
(Renddn, 2011).

Asi mismo, de acuerdo a los resultados, un elevado porcentaje de docentes (81,4%)
percibe un nivel alto de emocionalidad en su desempefio, ello implica que ellos se
adaptan al entorno de la institucion educativa, de manera correcta y adecuada lo
gue le permite sentirse satisfecho con la labor realizada y a su vez puede alcanzar
las metas personales y profesionales que él se ha trazado. Esto le permitira formar
estudiantes que desarrollan habilidades sociales para actuar con empatia, actuar
correctamente en los diferentes escenarios, sintiéndose motivados y seguros de si

mismos.

En este sentido, es de vital importancia que los docentes desarrollen las
competencias emocionales necesarias que vayan paralelas a sus conocimientos y
experiencias académicas porqgue ello le va permitir entender y ser consciente de la

puesta en practica de su labor docente y que repercuta en el logro de aprendizajes
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significativos por parte de sus estudiantes. Estas competencias deben reflejarse en
las habilidades y destrezas que le hagan posible interrelacionarse e interactuar con
sus pares de manera satisfactoria, asi como a la contribucién de satisfacer
internamente y el alcance de éxitos profesionales y personales, adaptandose
adecuadamente al contexto donde lleva a cabo su practica pedagdgica (Hernandez,
2017).

Ademas, la emocionalidad del docente resulta fundamental para poner en practica
la capacidad de él para superar los contratiempos del dia a dia con los enfrenta
dentro de las aulas o en el entorno como medio de aprendizaje. Ello hace posible
gue irradien en otros esa sensacion de seguridad en la solucion de los problemas
gue se presentan en los distintos ambitos otorgandole sentido a sus acciones que
realiza y sus relaciones con otras personas desarrollando habilidades
comunicativas efectivas que hacen posible que gestionen mejor su interrelacion y
relacion social. Todo ello le proporciona las herramientas para gestionar sus
emociones y poder entender mejor las necesidades estudiantiles (Segura, Cacheiro
y Dominguez, 2020).

Cuando se relacion6 el clima institucional con la dimensién responsabilidad en el
desempefio de sus funciones, se obtuvo una correlacion positiva alta (r = 0.761)
estadisticamente significativa, en los docentes que participaron de la investigacion.
De acuerdo a ello, el fortalecimiento del clima institucional incidird favorablemente
en la responsabilidad de los docentes para desempefar sus funciones en la I.E.

donde se llevo a cabo la investigacion.

En este sentido, la responsabilidad de los docentes en el desempefio de sus
funciones se hace visible cuando ellos participan en las actividades, reuniones y
organizadas por el personal directivo o los grupos de interaprendizaje, siendo
capaces de dar opiniones o sugerencias que enriquezcan los fines de la comunidad
educativa, gestionando proyectos de innovacion o mejora, cumpliendo sus
funciones de acuerdo a lo especificado en la normatividad vigente y tomando en

cuenta sus derechos y obligaciones que le corresponden.
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Se ha determinado que la responsabilidad en el desempefio de sus funciones es
percibida como nivel alto por el 58.14% de los docentes y como nivel medio por el
41,86% de los mismos. En este sentido, se puede afirmar que no existe un criterio
unificado en relacién a la responsabilidad que ellos deben asumir y probablemente
existan determinados factores que incidan en este resultado. Al respecto, Jordan,
aleman y Camacho (2020) existen diversos factores en los cuales el docente debe
interactuar con sus estudiantes, como el contexto familiar, la asignacion de
recursos, las demandas de la sociedad, entre otros. Para ello, el docente tiene la
responsabilidad de formar a los estudiantes en el logro de competencias basicas
para que ellos sean capaces de desenvolverse en el entorno social y resolver

problemas que enfrenten en su vida diaria (Pire y Rojas, 2020).

Por ello, resulta fundamental que el personal docente y las organizaciones
educativas en conjunto busquen lograr un 6ptimo nivel en el cumplimiento de sus
funciones que le competen, por lo que deben demostrar una gran responsabilidad,
de tal manera que sean capaces de direccionar el logro de competencias de los
estudiantes de acuerdo a las demandas de la sociedad, contribuyendo con ello al
logro de un servicio de calidad para todos los usuarios. Esta responsabilidad se
debe reflejar en el desempefio docente donde cada uno de los maestros interactie
en diferentes entornos con el objetivo de poner en préctica sus competencias en la
planificacién curricular, la mediacion pedagdgica y la evaluacion educativa (Moya,
2018)

Ademds, cuando se relaciond la variable clima institucional con la dimensién
relaciones interpersonales, se obtuvo una correlacion positiva moderada (r = 0.549)
estadisticamente significativa (p<0.01), en los docentes de la I.E. N° 80081. Este
nivel de correlacion indica que, si se fortalece el clima de la institucién educativa,
se fortaleceran las relaciones interpersonales. Sin embargo, no existe una
correlacién alta o perfecta, lo que indica que existirian otros factores que pueden

condicionar al nivel de las relaciones interpersonales del desempefo docente.

Por otro lado, de acuerdo a los resultados obtenidos, la mayor parte de docentes

consideran que existe un alto nivel de relaciones interpersonales. Ello implica que
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los docentes son capaces de mantener un diadlogo asertivo con los demas docentes
y los directivos, plantean soluciones frente a los distintos problemas que se
observan, apoyan los planes de mejora, dan a conocer los canales de atencién a la
comunidad educativa mediante mecanismos de comunicacion adecuados. Al
respecto, Castro et.al. (2020) sostienen gue las relaciones interpersonales en la
docencia sirven como centro de la comunicacion, convivencia, motivacion,
interaccion, esenciales para que el desempefio docente se realice con normalidad.
Asi mismo, Lopez et.al. (2018), consideran que la existencia de un acogedor clima
laboral en la institucion educativa, la practica pedagogica se desarrolla en un

ambiente exitoso.

Otro aspecto importante que se debe tener en cuenta en las relaciones
interpersonales en el entorno laboral, también est& referido al trato bidireccional en
la comunicacion que debe darse en cada uno de los integrantes de la comunidad
educativa, constituyendo un gran desafio tomar en cuenta las caracteristicas
complicadas de incertidumbre y modificaciones que se presentan en las
organizaciones, tomando en cuenta también las diferencias que se presentan en
cada individuo dentro de la institucion referidos al contexto de donde proceden u
otras caracteristicas como su forma de pensar, su credo religioso, entre otras; lo
gue resulta dificil para determinadas personas establecer vinculos 0 que estos no
sean duraderos (Tafur, Soriano y Huaman, 2021).
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Existe una correlacidon positiva alta (r=0,708) estadisticamente significativa
(p<0.05) entre el clima institucional y el desempefio docente en los docentes
del nivel secundaria de la I.LE. N° 80081, durante el afio 2022. Asi mismo, se
percibe un nivel alto (44,19%) y medio (53,49%) de clima institucional y un
alto nivel de desempefio docente (83,72%) percibidos por los docentes.
Existe una correlacién positiva baja (r = 0.354) estadisticamente significativa
(p<0.05) entre el clima institucional y la dimension capacidades pedagdgicas
en los docentes del nivel secundaria de la I.LE. N° 80081 distrito de
Huanchaco, 2022. Ademas, se percibe un nivel alto de las capacidades
pedagogicas en el 65,12% de los docentes.

Existe una correlacion positiva moderada (r = 0.513) estadisticamente
significativa entre el clima institucional y la dimensién emocionalidad en los
docentes del nivel secundaria de la I.E. N° 80081 distrito de Huanchaco. Asi
mismo, se percibe un nivel alto de emocionalidad en el 81,4% de los
docentes.

Existe una correlacion significativa alta (r = 0.761) estadisticamente
significativa (p<0.05) entre la variable clima institucional y la dimensién
responsabilidad en el desempefio de sus funciones en los docentes del nivel
secundaria de la I.LE. N° 80081 distrito de Huanchaco, 2022. Ademas, se
percibe un nivel alto de responsabilidad en el desempefio de sus funciones
en el 58.14% de los docentes participantes de la investigacion.

Existe una correlacion significativa moderada (r = 0.549) estadisticamente
significativa (p<0.05) entre la variable clima institucional y la dimension
relaciones interpersonales en los docentes del nivel secundaria de la I.E. N°
80081 distrito de Huanchaco. Ademas, se percibe un nivel alto de relaciones

interpersonales en el 86,05% de los docentes.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a todos los integrantes de la comunidad educativa de la I.E.
80081 “Julio Gutiérrez Solari” distrito de Huanchaco, socializar los
resultados obtenidos en la presente investigacion con el objetivo de mejorar
las deficiencias observadas a nivel de dimensiones, toda vez que no se
logrado un nivel alto de desempefio al 100% asi como la no obtencién de
una correlacion perfecta, lo que indica que puede existir otros factores que
condicionen tanto el clima laboral como el desempefio docente.

Se recomienda la implementacion de un programa de desarrollo profesional
docente que promueva un buen clima institucional donde se brinde las
condiciones adecuadas para la labor docente donde las condiciones
permitan el respeto y la promocién de la autonomia como una forma de
busqueda del bienestar en el desarrollo de sus actividades cotidianas
asegurando la calidad de su desempefio. Ello implica tomar en cuenta las
politicas publicas relacionadas con el proceso educativo y la
profesionalidad docente, asi como las aspiraciones de lograr un cambio
social donde la educacion esté al servicio del desarrollo integral de la
persona y la sociedad.

Se recomienda implementar talleres de capacitacion permanentes que
contribuyan al fortalecimiento de las estrategias de un buen desempefio
docente mediante canales de comunicacion adecuados, empoderamiento,
beneficios, participacion e involucramiento de los docentes que contribuyan
a mejorar su labor pedagogica dentro de un buen clima institucional para

lograr brindar un servicio educativo de calidad.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuadro Matriz de Consistencia

FORMULACION
DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODO

POBLACION

Problema general:

¢,Cudl es la relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente en
la Institucibn Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro afio 20227

Problemas especificos:

¢,Cudl es la relacion entre el clima
institucional 'y la dimension de
capacidades pedagdgicas del
desempefio docente en la Institucion
Educativa 80081 Julio Gutiérrez Solari
de El Milagro afio 20227

¢,Cudl es la relacion entre el clima
institucional 'y la dimension de
emocionalidad del desempefio docente
en la Institucion Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro afio 2021?

¢,Cudl es la relacion entre el clima
institucional 'y la dimension de
responsabilidad en el desempefio de sus

Objetivo general:

Identificar la relacion que existe entre
el clima institucional y el desempefio
docente en la Institucién Educativa
80081 Julio Gutiérrez Solari de El
Milagro, afio 2022.

Objetivos especificos:

1. Identificar la relacién que existe
entre el clima institucional y la
dimension de capacidades
pedagégicas en la Institucién
Educativa 80081 Julio Gutiérrez
Solari de El Milagro, afio 2022.

2. ldentificar la relacién que existe

entre el clima institucional y la
dimension de emocionalidad del
desempefio docente en la Institucion
Educativa 80081 Julio Gutiérrez
Solari de El Milagro, afio 2021.

3. Identificar la relacion que existe
entre el clima institucional y la

Hipotesis general:

Hi: Existe relacion significativa entre el
clima institucional y el desempefio docente
en la Institucion Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro, afio 2022.

Ho No existe relacibn entre el clima
institucional y el desempefio docente en la
Institucion Educativa 80081 Julio Gutiérrez
Solari de EI Milagro, afio 2022.

Hipotesis especificas:

H1: Existe relacion significativa entre el
clima institucional y la dimension de
capacidades pedagdgicas en la Institucion
Educativa 80081 Julio Gutiérrez Solari de
El Milagro, afio 2022.

H2: Existe relacion significativa entre el
clima institucional y la dimension de
emocionalidad del desempefio docente en
la Institucion Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de EI Milagro, afio 2021.

H3: Existe relacion significativa entre el
clima institucional y la dimension de

METODO:
Hipotético - Deductivo

TIPO DE ESTUDIO:
Basica

DISENO:
Correlacional

Esquema:
V
M
V
Donde:
M: Muestra

V1: Clima institucional
V2: Desempefio docente

Poblacion

Docentes de la
Institucion
Educativa 80081
Julio Gutiérrez
Solari de El
Milagro afio
2021

Muestra
Docentes del
Nivel Secundario
de la Institucién
Educativa 80081
Julio Gutiérrez
Solari de El
Milagro afio
2021

Muestreo:
No probalistico




funciones del desempefio docente en la
Institucion  Educativa 80081  Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro afio 20227

¢Cual es la relacion entre el clima
institucional y la dimension de relaciones
interpersonales del desempefio docente
en la Institucion Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro afio 20227

dimension de responsabilidad en el
desempefio de sus funciones del
desempefio docente en la Institucién
Educativa 80081 Julio Gutiérrez
Solari de El Milagro, afio 2022.

. Identificar la relaciébn que existe

entre el clima institucional y la
dimension de relaciones
interpersonales del desempefio

docente en la Institucién Educativa
80081 Julio Gutiérrez Solari de El
Milagro, afio 2022.

responsabilidad en el desempefio de sus
funciones del desempefio docente en la
Institucion Educativa 80081 Julio Gutiérrez
Solari de El Milagro, afio 2022.

H4: Existe relacion significativa entre el
clima institucional y la dimension de
relaciones interpersonales del desempefo
docente en la Institucién Educativa 80081
Julio Gutiérrez Solari de El Milagro, afio
2022.




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variable 1: Clima institucional

a.

e.

Definicién conceptual: Es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto
mutuo, sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable, aceptacion y animo
mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, son algunos de los
factores que definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen
rendimiento (Alves, 2000).

Definicion operacional: El clima institucional es evaluado a través de cuatro
dimensiones: comunicacién, motivacion, confianza y participacion distribuidos
en 18 items utilizando las escalas de siempre, casi siempre, a veces y nunca.
Dimensiones:

e Comunicacion

e Motivacion

e Confianza

e Participacion

Indicadores:

e Comunicacion efectiva

e Motivacion interna

e Motivacion externa

e Promocion de confianza entre sus miembros

e Creencia en la integridad, el caracter y la capacidad de sus colegas.

e Participacién en las actividades del centro y en grupos de trabajo.

e Grado en que el profesorado propicia la participacion.

Escala de medicion
Escala de Lickert:

e Siempre

e Casi siempre

e Aveces

¢ Nunca



Variable 2: Desempefio docente

a. Definicion conceptual: Es el quehacer educativo referido a la practica de los

d.

conocimientos adquiridos en su formacion profesional, en donde las
competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico
acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el
aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y
conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que

faciliten el aprendizaje. (Valdés, 2004).

Definicion operacional: El clima institucional es evaluado a través de cuatro
dimensiones: capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempeiio de sus funciones y relaciones interpersonales distribuidos en 28

items utilizando las escalas de siempre, casi siempre, a veces y nunca.

Dimensiones:

e Capacidades pedagodgicas

e Emocionalidad

e Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

e Relaciones interpersonales

Indicadores

e Formacion cientifica

e Capacidad y habilidad docente

e Autorregulacién de emociones

e Dominio de las emociones

e Asistencia y puntualidad

e Grado de participacion en jornadas de reflexion entre los docentes
e Cumplimiento de la normatividad
e Relacién con los directivos

e Relacién maestro-maestro

e Relacién con el estudiante

e Relacién con las familias



Escala de medicién

Escala de Lickert:

Siempre
Casi siempre
A veces

Nunca



Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre clima institucional

aa

conocer su opinion respecto al clima institucional en su Instituciéon Educativa.

Estimado participante, el presente cuestionario tiene como propdsito

[ 4
A INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada item, luego elija la
' respuesta que se aproxima a su opinion.

Siempre (3), Casi siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

Valoracion
DIMENSION ITEMS
0 1|2
1. Se dirige a sus colegas o director en estado de
total reciprocidad.
2. Mantiene una buena comunicacion con su grupo
S de trabajo.
Q
@ — - .
g 3. Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u
g opiniones que expresa son entendibles.
@] n .
O 4. Escucha las ideas u opiniones de sus colegas con
.Fi -
= empatia.
5. Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su
grupo de trabajo.
6. Se dedica con ahinco a la meta institucional que se
ha propuesto.
7. Tiene iniciativa en la realizacién de proyectos de
mejora para el logro de la meta institucional.
c
58 8. Siente que sus necesidades son satisfechas por la
_g institucién educativa.
o
? 9. Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la
8 institucion educativa.
10. Espera alguna resolucion de felicitacion u otro
documento escrito por las propuestas de mejora
que realiza.




11. Espera alguna bonificacion econémica por el
trabajo que realiza.

12. Comparte sus necesidades y suefios en su grupo
de trabajo.

13. Le comparten sus metas personales sus
comparieros de trabajo.

14. Cree en la fidelidad de los miembros de la
comunidad educativa.

D3: Confianza

15. Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las
metas propuestas.

16. Participa en las reuniones convocadas por el
director (a) /coordinador pedagdgico o de Tutoria.

17. Participa con los profesores de su grado, ciclo o
area, en reuniones presenciales o virtuales con
propésitos pedagdgicos para revisar y evaluar el
desarrollo de las actividades.

18. Participa en las reuniones de trabajo colegiado
para el seguimiento del cronograma y/o plan de
trabajo.

D4: Participacion

ENLACE URL:

https://forms.gle/JILAQPHg2EkwBFYLa9

CUESTIONARIOS DE CLIMA INSTITUCIONAL Y
DESEMPENO DOCENTE :

Buen dia estimado(a) participante, con el debido respeto, me presento a usted, Br. Amelita Elena Dionicio Neyra
estudiante de maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo - Trujillo. El presente
formulario forma parte del recojo de informacién para un estudio con fines académicos, en la actualidad me
encuentro realizando una investigacion sobre “Clima institucional y el desempefio docente en los docentes de la
I.E. “Julio Gutiérrez Solari”, El Milagro 2022". Por lo tanto, el presente estudio tiene como objetivo Identificar |a
relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio docente en |a Institucién Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro, afio 2022. Para ello quisiera contar con su importante participacion en este
proceso que consiste en |a aplicacion de dos cuestionarios para cada una de las variables. De aceptaren la
investigacion, se informara todos los procedimientos de la investigacién. En caso tenga alguna duda con
respecto a alguna pregunta, se le explicara a cada una de ella.

Gracias por su colaboracion.

Atte:

Br. Amelita Elena Dionicio Neyra

Estudiante de Maestria en Administracién de la Educacion.

Universidad César Vallejo- Sede Trujillo



https://forms.gle/JL4QPHg2EkwBFYLa9

Ficha técnica

Nombre

Autor

Forma de aplicacion
Grupo de aplicaciéon
Duracion

Objetivo

Descripcién

Dimensiones

Nivel y rango de la variable

Nivel y rango

dimensiones de la variable

Alfa de Cronbach

Cuestionario clima institucional

Dionicio (2022).

Individual o colectiva

Docentes de Educacion Bésica Regular

20 minutos aproximadamente

Conocer su opinion respecto al clima
institucional en su Institucion Educativa

El cuestionario consta de 18 preguntas, fue
estructurado bajo una escala Siempre, Casi
siempre, A veces y Nunca

Dimension 1.- D1: Comunicacion 1 al 5 (items)
Dimension 2.- D2: Motivacion 6 al 11
(items) Dimension 3.- D3: Confianza 12 al 15
(items) Dimensién 4.- D4: Participacion 16 al

18 (items)

Bajo [0-28>

Medio [28-43>

Alto [43-54]

D1: Comunicacion D3: Confianza
Bajo [0-7> Bajo [0-6>
Medio [7-13> Medio [6-9>
Alto [13-15] Alto [9-12]

D2: Motivacion D4: Participacion
Bajo [0-9> Bajo [0-5>
Medio [9-15> Medio [5-7>
Alto [15-18] Alto [8-9]

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0,85



Cuestionario sobre desempeio docente

aa

Estimado participante, el presente cuestionario tiene como proposito

conocer su opinion respecto a su desempefio docente en su Institucién Educativa.

[ 4
A INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada item, luego elija la
respuesta que se aproxima a su opinion.
Siempre (3), Casi siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)
Valoracion
DIMENSION ITEMS

1. Participa en programas que le permiten mejorar su
practica pedagdgica.
8 2. Consulta bibliografia especializada para desarrollar
(&) -
'S Su area.
>
S 3. Explica de manera clara la experiencia de
L aprendizaje que va a desarrollar.
n
% 4. Propone ejemplos o ejercicios que vinculan su
e, area con la préctica.
Q
@ . —— -
e 5. Cumple los acuerdos establecidos al inicio del area
O que desarrolla.
o
o 6. Establece estrategias adecuadas y necesarias
para lograr el aprendizaje deseado.
7. Controla sus emociones de orientacion negativa en
el proceso de ensefianza aprendizaje.
8. Gestiona sus emociones usando técnicas que
favorecen sus relaciones interpersonales.
©
S 9. Domina sus emociones en sus relaciones
< interpersonales con sus alumnos.
o
S 10. Domina sus emociones en las relaciones
LIEJ interpersonales con los padres de familia.
A 11. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con los directivos.
12. Domina sus emociones en las relaciones

interpersonales con sus colegas.




D3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

13.

Asiste, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

14.

Es puntual en las reuniones convocadas y
organizadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

15.

Participa, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

16.

Brinda opiniones y/o sugerencias para enriquecer
los fines que persigue su institucion.

17.

Gestiona proyectos de mejora y/o innovacion para
el logro de las metas educativas.

18.

Consulta las funciones que debe cumplir, a partir
de la normatividad vigente.

19.

Consulta la normatividad sus derechos y
obligaciones que atafien su labor docente.

D4: Relaciones interpersonales

20.

Mantiene un didlogo asertivo con los directivos de
Su institucion.

21.

Apoya la gestion de los directivos planteando
alternativas de solucion.

22.

Mantiene un dialogo asertivo con los docentes de
su institucion.

23.

Apoya los planes de mejora planteados por sus
colegas.

24.

Mantiene un dialogo asertivo con los directivos de
su institucién.

25.

Informa de forma oportuna a los estudiantes los
horarios y canales de atencion para resolver sus
dudas e inquietudes.

26.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio de los
padres de familia de aula a su cargo.

27.

Recoge las necesidades e inquietudes de los
padres de familia en torno a los aprendizajes de
sus hijos e hijas.

28.

Establece de manera concertada con los padres
de familia, los mecanismos de comunicacién para
el informe de progreso de sus hijos e hijas.




ENLACE URL:

https://forms.gle/JILAQPHg2EkwBFYLa9

; o aw g ¢ ! ==
Seccién‘lde3

CUESTIONARIOS DE CLIMA INSTITUCIONAL Y g X
DESEMPERO DOCENTE :

Buen dia estimado(a) participante, con el debido respeto, me presento a usted, Br. Amelita Elena Dionicio Neyra
estudiante de maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo - Trujillo. El presente
formulario forma parte del recojo de informacién para un estudio con fines académicos, en la actualidad me
encuentro realizando una investigacion sobre “Clima institucional y el desempefio docente en los docentes de la
I.E. "Julio Gutiérrez Solari”, El Milagro 2022". Por lo tanto, el presente estudio tiene como objetivo Identificar la
relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio docente en |a Institucion Educativa 80081 Julio
Gutiérrez Solari de El Milagro, afio 2022. Para ello quisiera contar con su importante participacion en este
proceso que consiste en la aplicacion de dos cuestionarios para cada una de las variables. De aceptaren la
investigacion, se informara todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con
respecto a alguna pregunta, se le explicara a cada una de ella.

Gracias por su colaboracion.

Atte:

Br. Amelita Elena Dionicio Neyra

Estudiante de Maestria en Administracién de la Educacion.

Universidad César Vallejo- Sede Trujillo



https://forms.gle/JL4QPHg2EkwBFYLa9

Ficha técnica

Nombre Cuestionario desempefio docente

Autor Dionicio (2022).

Forma de aplicacion Individual o colectiva

Grupo de aplicaciéon Docentes de Educacién Basica Regular
Duracién 30 minutos aproximadamente

Objetivo Conocer su opinién respecto su desempefio

docente en su Institucion Educativa

Descripcion El cuestionario consta de 28 preguntas, fue
estructurado bajo una escala Siempre, Casi
siempre, A veces y Nunca

Dimensiones Dimensioén 1.- D1: Capacidades pedagdgicas 1 al 6
(items) Dimension 2.- D2: Emocionalidad 7 al 12
(items) Dimension 3.- D3: Responsabilidad en el
desempefio de sus funciones 13 al 19 (items)

Dimension 4.- D4: Relaciones interpersonales 20 al

28 (items)
Nivel y rango de la variable Bajo [0-42>
Medio [42-64>
Alto [64-84]
Nivel 'y rango de las D1I1: Capacidades D3: Responsabilidad
dimensiones de la variable pedagogicas en el desempefio de
Bajo [0-9> sus funciones
Medio [9-15> Bajo [0-11>
Alto [15-18] Medio [11-17>
D2: Emocionalidad  Alto [17-21]
Bajo [0-9> D4: Relaciones
Medio [9-15> interpersonales
Alto [15-18] Bajo [0-14>
Medio [14-21>
Alto [21-27]
Alfa de Cronbach La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de

Cronbach de 0,89



Anexo 3: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Buen dia estimado(a) participante, con el debido respeto, me presento a usted, Br.
Amelita Elena Dionicio Neyra, estudiante de maestria en Administracion de la
Educacion de la Universidad César Vallejo - Trujillo. El presente formulario forma
parte del recojo de informacidon para un estudio con fines académicos, en la
actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre “Clima institucional y
el desemperfio docente en los docentes de la |.E. “Julio Gutiérrez Solari”, El Milagro
2022”. Por lo tanto, el presente estudio tiene como objetivo Identificar la relacion
gue existe entre el clima institucional y el desempefio docente en la Institucion
Educativa 80081 Julio Gutiérrez Solari de El Milagro, afio 2022. Para ello quisiera
contar con su importante participacion en este proceso que consiste en la aplicacion
de dos cuestionarios para cada una de las variables. De aceptar en la investigacion,
se informard todos los procedimientos de la investigacién. En caso tenga alguna
duda con respecto a alguna pregunta, se le explicara a cada una de ella.

Gracias por su colaboracion.

Atte:

Br. Amelita Elena Dionicio Neyra

Estudiante de Maestria en Administracion de la Educacion.

Universidad César Vallejo- Sede Trujillo



Anexo 4. Validez de contenido

Ingreso de datos por jueces:

Cuestionario sobre clima institucional

Jueces item1 item2 | item3 | item4 | item5 | item6 | item7 | item8 | item9 | item10 | item1l | item12 | item13 | item14 | item15 | item16 | item17 | item18
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0
Jueces | iteml | item2 | item3 | item4 | item5 | item6 | item7 | item8 | item9 | item10 | item11 | item12 | item13 | item14 | item15 | item16 | item17 | item18
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
ARIDAD
Jueces | item1 | item2 | item3 | item4 | item5 | item6 | item7 | item8 | item9 | item10 | item1l | item12 | item13 | item14 | item15 | item16 | item17 | item18
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1




indice de validez de contenido de V de Aiken

. . Aiken Decisién
n enunciado / items . .

item aiken
item1 Se dirige a sus colegas o director en estado de total reciprocidad. 1.0 valido
item2 Mantiene una buena comunicacién con su grupo de trabajo. 1.0 valido
item3 Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u opiniones que expresa son entendibles. 1.0 valido
item4  Escucha las ideas u opiniones de su grupo de trabajo con empatia. 1.0 valido
item5  Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su grupo de trabajo. 1.0 valido
item6 Se dedica con ahinco a la meta institucional que se ha propuesto. 1.0 valido
item7 Tiene iniciativa en la realizacidn de proyectos de mejora para el logro de la meta institucional. 1.0 valido
item8 Siente que sus deseos internos son satisfechos por la institucién educativa. 1.0 valido
item9 Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la institucidn educativa. 1.0 valido
item10 Espera algln reconocimiento escrito por el trabajo que realiza. 1.0 valido
item11l Espera alguna bonificacion econdmica por el trabajo que realiza. 0.8 valido
item12 Comparte sus necesidades y suefios en su grupo de trabajo. 1.0 valido
item13 Le comparten sus metas personales sus compafieros de trabajo. 1.0 valido
item14 Cree en la fidelidad de los miembros de la comunidad educativa. 1.0 valido
item15 Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las metas propuestas. 1.0 valido
item16 Coordina con el director (a) /coordinador pedagdgico o de Tutoria su participacidn en los trabajos colegiados. 1.0 valido

. Coordina con los profesores de su grado, ciclo o area, reuniones virtuales con propdsitos pedagdgicos para revisary .
item17 . 1.0 valido

evaluar el desarrollo de las actividades.

item18 Participa en las reuniones de trabajo colegiado para el seguimiento del cronograma y/o plan de trabajo. 0.9 valido
V AIKEN INSTRUMENTO 1.0 valido




Ingreso de datos por jueces:

PERTINENCIA

Cuestionario sobre Desempefio Docente

Jueces |iteml|item2|item3 |item4 |item5 |item6 |item7 |item8|item9 |item10fitem11fitem12|item13|item14|item15item16|item17|item18|item19item20|item21fitem22|item23|ite m24[item25[item26item27[item28

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Jueces iteml [item2 |item3 |item4 |item5 |item6 |item7 [item8 |item9 item10item11item12item13item14item15item16item17item18|item19item20item21item22item23item24item25item26item27item28

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

ARIDAD

Jueces iteml |item2 |item3 [item4 |item5 |item6 |item7 [item8 |item9 [item10litem1ljitem12|item13|item14jitem15|item16litem17|item18item19|item20|item21|item22|item23|item?24jitem25|item26|item27|item28|

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1




indice de validez de contenido de V de Aiken

. . Aiken Decision
n enunciado / items . .

item aiken
item1 Participa en programas que le permiten mejorar su practica pedagdgica. 1.0 valido
item2 Consulta bibliografia especializada para desarrollar su curso o area. 1.0 valido
item3  Explica de manera clara la experiencia de aprendizaje que va a desarrollar. 1.0 valido
item4  Propone ejemplos o ejercicios que vinculan su drea con la practica. 1.0 valido
item5 Cumple los acuerdos establecidos al inicio del area que desarrolla. 1.0 valido
item6 Establece estrategias adecuadas y necesarias para lograr el aprendizaje deseado. 1.0 valido
item7 Controla sus emociones de orientacidn negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje. 1.0 valido
item8 Gestiona sus emociones usando técnicas que favorecen sus relaciones interpersonales. 1.0 valido
item9 Domina sus emociones en sus relaciones interpersonales con sus alumnos. 1.0 valido
item10 Domina sus emociones en sus relaciones interpersonales con sus padres de familia. 1.0 valido
item11l Domina sus emociones en sus relaciones interpersonales con sus directivos. 0.8 valido
item12 Domina sus emociones en sus relaciones interpersonales con sus colegas. 1.0 valido
item13 Asiste, de forma regular, a las reuniones convocadas por sus directivos o grupos de interaprendizaje. 1.0 valido
item14 Es puntual en las convocatorias a las reuniones organizadas por sus directivos o grupos de interaprendizaje. 1.0 valido
item15 Participa, de forma regular, a las reuniones convocadas por sus directivos o grupos de interaprendizaje. 1.0 valido
item16 Brinda opiniones y/o sugerencias para enriquecer los fines que persigue su institucion. 1.0 valido
item17 Gestiona proyectos de mejora y/o innovacion para el logro de las metas educativas. 1.0 valido
item18 Consulta las funciones que debe cumplir, a partir de la normatividad vigente. 1.0 valido
item19 Consulta la normatividad sus derechos y obligaciones que atafien su labor docente. 1.0 valido
item20 Mantiene un didlogo asertivo con los directivos de su institucion. 1.0 valido




item21
item22

item23

item24

item25

item26

item27

item28

Apoya la gestion de los directivos planteando alternativas de solucién.

Mantiene un didlogo asertivo con los docentes de su institucion.

Apoya planteando alternativas de solucidn a los planes de mejora planteados por sus colegas.
Mantiene un didlogo asertivo con los directivos de su institucion.

Informa de forma oportuna a los estudiantes los horarios y canales de atencidn para resolver sus dudas e
inquietudes.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio de los padres de familia de aula a su cargo.

Recoge las necesidades e inquietudes de los padres de familia en torno a los aprendizajes de sus hijos e hijas.

Establecié de manera concertada con los padres de familia, los mecanismos de comunicacion para el informe de
progreso de sus hijos e hijas.

V AIKEN INSTRUMENTO

0.9
1.0

1.0

1.0

1.0

1.0
1.0

1.0

1.0

valido

valido
valido

valido

valido

valido

valido

valido

valido




Anexo 5: Confiabilidad de instrumentos

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL

PUNTAJE
Comunicacion Motivacion Confianza Participacion TOTAL
ALCANZADO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
P1 0 2 2 0 2 0 0 0 0 2 0 0 1 2 0 0 2 2 15
P2 2 0 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 2 0 9
P3 2 0 2 1 2 2 2 2 2 0 0 2 2 0 0 2 2 0 23
P4 0 2 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 1 1 7
P5 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 1 0 7
P6 2 0 2 2 1 2 2 2 2 0 0 1 2 1 2 1 0 0 22
P7 0 2 3 2 2 2 0 2 3 1 2 2 3 1 0 1 1 1 28
P8 2 1 2 0 1 0 2 0 2 1 1 0 3 1 1 0 0 1 18
P9 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 1 0 5
P10 2 2 2 0 2 2 2 2 2 1 1 0 2 1 1 0 1 1 24
P11 1 0 2 2 2 2 2 2 2 0 2 2 2 0 0 2 2 0 25
P12 1 0 2 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 28
P13 0 0 2 2 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 1 0 7
P14 0 0 1 3 1 2 2 2 2 0 0 1 2 0 0 1 0 0 17
P15 1 1 2 3 2 2 0 2 0 1 0 1 3 1 0 1 1 1 22
P16 3 3 2 1 1 0 2 0 2 1 1 0 3 1 1 0 0 1 22
P17 1 0 3 2 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 1 0 9
P18 0 0 0 0 2 0 2 0 2 0 0 0 2 0 0 0 0 0 8
P19 0 2 2 2 2 2 0 2 0 2 2 0 1 2 2 0 0 2 23
P20 1 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 2 0 7
Vi 094 104 087 125 075 121 104 121 121 047 068 058 042 046 046 047 0.58 0.47 69.96
Resumen de procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos
Alfa de
N % Cronbach N de elementos
Casos Valido 20 100,0 85 18
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE
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Resumen de procesamiento de

Estadisticas de fiabilidad

casos

Alfa de

%

N de elementos

Cronbach

100,0

20

Valido

Casos

28

,89

Excluido2

100,0

20

Total

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



Anexo 6. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

Pertinencia! | Relevancia? | Claridad® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si | No
1. Se dirige a sus colegas o director en estado de total X x X
c reciprocidad.
0 2. Mantiene una buena comunicacion con su grupo de
3 . X X X
5 trabajo.
'c 3. Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u X X X
g opiniones que expresa son entendibles.
8 4. Escucha las ideas u opiniones de sus colegas con X X X
i empatia.
o 5. Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su X X X
grupo de trabajo.
6. Se dedica con ahinco a la meta institucional que se X X X
ha propuesto.
7. Tiene iniciativa en la realizacién de proyectos de X X X
mejora para el logro de la meta institucional.
S 8. Siente que sus necesidades son satisfechas por la X X X
g instituciéon educativa.
% 9. Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la . X x
s institucion educativa.
& 10. Espera alguna resolucion de felicitacion u otro
a documento escrito por las propuestas de mejora X X X
gue realiza.
11. Espera alguna bonificacién econémica por el x X X
trabajo que realiza.
N 12. Comparte sus necesidades y suefios en su grupo " X X
S de trabajo.
8 Ec 13. Le comparten sus metas personales sus
8 compafieros de trabajo. X X X




14. Cree en la fidelidad de los miembros de la
comunidad educativa.

15. Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las
metas propuestas.

16. Participa en las reuniones convocadas por el
director (a) /coordinador pedagdégico o de Tutoria.

17. Participa con los profesores de su grado, ciclo o
area, en reuniones presenciales o virtuales con
propésitos pedagdgicos para revisar y evaluar el
desarrollo de las actividades.

18. Participa en las reuniones de trabajo colegiado
para el seguimiento del cronograma y/o plan de X X X
trabajo.

D4: Participacion

Observaciones (precisar Si hay SUfiCIENCIA): ...uueeiiii i s s r s s e n s e nanras
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Fanny Aide Machuca Navarrete. DNI: 18224003

Especialidad del validador: Docente de la especialidad de Historia y Geografia, Investigacion educativa a nivel superior.

26, de mayo del 2022.

(\ / jf;[ ( fgjar(_( /~£

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo.

) : —] " =
I':i/‘ma del Experto Informante

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si No
1. Participa en programas que le permiten
% mejorar su practica pedagdgica. X X X
(&)
2 2. Consulta bibliografia especializada para
2 desarrollar su area. X X X
-§_ 3. Explica de manera clara la experiencia de X X X
" aprendizaje que va a desarrollar.
L 4. Propone ejemplos o ejercicios que
3 vinculan su area con la préactica. X X X
3 5. Cumple los acuerdos establecidos al inicio
=3 del area que desarrolla. X x X
© 6. Establece estrategias adecuadas y
a necesarias para lograr el aprendizaje X X X
deseado.
7. Controla sus emociones de orientacion
negativa en el proceso de ensefanza X X X
aprendizaje.
= 8. Gestiona sus emociones usando técnicas
S gue favorecen sus relaciones X X X
T interpersonales.
5 9. Domina sus emociones en sus relaciones
g interpersonales con sus alumnos. X X X
uEJ 10. Domina sus emociones en las relaciones % x X
& interpersonales con los padres de familia.
a) 11. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con los directivos. X X X
12. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con sus colegas. X x X




D3: Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

13.

Asiste, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

14.

Es puntual en las reuniones convocadas y
organizadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

15.

Participa, de forma regular, a las
reuniones convocadas por sus directivos o
grupos de interaprendizaje.

16.

Brinda opiniones y/o sugerencias para
enriquecer los fines que persigue su
institucion.

17.

Gestiona proyectos de mejora y/o
innovacion para el logro de las metas
educativas.

18.

Consulta las funciones que debe cumplir,
a partir de la normatividad vigente.

19.

Consulta la normatividad sus derechos y
obligaciones que atafien su labor docente.

D4: Relaciones interpersonales

20.

Mantiene un dialogo asertivo con los
directivos de su institucion.

21.

Apoya la gestion de los directivos
planteando alternativas de solucion.

22.

Mantiene un dialogo asertivo con los
docentes de su institucion.

23.

Apoya los planes de mejora planteados
por sus colegas.

24.

Mantiene un didlogo asertivo con los
directivos de su institucion.

25.

Informa de forma oportuna a los
estudiantes los horarios y canales de
atencion para resolver sus dudas e
inquietudes.

26.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio
de los padres de familia de aula a su
cargo.




27. Recoge las necesidades e inquietudes de
los padres de familia en torno a los X X X
aprendizajes de sus hijos e hijas.

28. Establece de manera concertada con los
padres de familia, los mecanismos de

comunicacion para el informe de progreso X X X

de sus hijos e hijas.
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): ......ciiiiiiii s s s s s s e s s s s a s s n s rnnan s nananrannnnn
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Fanny Aide Machuca Navarrete. DNI: 18224003

Especialidad del validador: Docente de la especialidad de Historia y Geografia, Investigacion educativa a nivel superior.

26, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica del constructo.

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es —

conciso, exacto y directo. 101y ) fkt A ey ) /£
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes rmadel Experto Informante

para medir la dimension.



Anexo 6. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

Pertinencia! | Relevancia? | Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si | No
1. Se dirige a sus colegas o director en estado de total x x X
c reciprocidad.
0 2. Mantiene una buena comunicacion con su grupo de
3 . X X X
S trabajo.
= 3. Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u
é’ opiniones que expresa son entendibles. X X x
8 4. Escucha las ideas u opiniones de sus colegas con X X X
5 empatia.
a 5. Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su x X X
grupo de trabajo.
6. Se dedica con ahinco a la meta institucional que se X X X
ha propuesto.
7. Tiene iniciativa en la realizacién de proyectos de X X X
mejora para el logro de la meta institucional.
S 8. Siente que sus necesidades son satisfechas por la X X X
g institucion educativa.
-% 9. Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la " X X
s institucion educativa.
& 10. Espera alguna resolucion de felicitacion u otro
o documento escrito por las propuestas de mejora X X X
gue realiza.
11. Espera alguna bonificacién econémica por el X X X
trabajo que realiza.
N 12. Comparte sus necesidades y suefios en su grupo " X x
S de trabajo.
8 Ec 13. Le comparten sus metas personales sus
8 compafieros de trabajo. X X X




14. Cree en la fidelidad de los miembros de la
comunidad educativa.

15. Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las
metas propuestas.

16. Participa en las reuniones convocadas por el
director (a) /coordinador pedagdgico o de Tutoria.

17. Participa con los profesores de su grado, ciclo o
area, en reuniones presenciales o virtuales con
propésitos pedagdgicos para revisar y evaluar el
desarrollo de las actividades.

18. Participa en las reuniones de trabajo colegiado
para el seguimiento del cronograma y/o plan de X X X
trabajo.

D4: Participacion

Observaciones (precisar Si hay SUfiCIENCIA): ...uueeiiii i s s r s s e n s e nanras
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Marco Antonio Espinoza Ramirez DNI: 42826522

Especialidad del validador: Docente de Educacion Primaria, Investigacion educativa a nivel superior.

26, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ' .

conciso, exacto y directo. _,

e e B 7
Firma del E}(fpe‘rt’(; informante

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
|

para medir la dimension.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si No
1. Participa en programas que le permiten
% mejorar su practica pedagdgica. X X X
(&)
2 2. Consulta bibliografia especializada para
2 desarrollar su area. X X X
-§_ 3. Explica de manera clara la experiencia de X X X
" aprendizaje que va a desarrollar.
L 4. Propone ejemplos o ejercicios que
3 vinculan su area con la préactica. X X X
3 5. Cumple los acuerdos establecidos al inicio
=3 del area que desarrolla. X x X
© 6. Establece estrategias adecuadas y
a necesarias para lograr el aprendizaje X X X
deseado.
7. Controla sus emociones de orientacion
negativa en el proceso de ensefanza X X X
aprendizaje.
= 8. Gestiona sus emociones usando técnicas
S gue favorecen sus relaciones X X X
T interpersonales.
5 9. Domina sus emociones en sus relaciones
g interpersonales con sus alumnos. X X X
uEJ 10. Domina sus emociones en las relaciones % x X
& interpersonales con los padres de familia.
a) 11. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con los directivos. X X X
12. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con sus colegas. X x X




D3: Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

13.

Asiste, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

14.

Es puntual en las reuniones convocadas y
organizadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

15.

Participa, de forma regular, a las
reuniones convocadas por sus directivos o
grupos de interaprendizaje.

16.

Brinda opiniones y/o sugerencias para
enriquecer los fines que persigue su
institucion.

17.

Gestiona proyectos de mejora y/o
innovacion para el logro de las metas
educativas.

18.

Consulta las funciones que debe cumplir,
a partir de la normatividad vigente.

19.

Consulta la normatividad sus derechos y
obligaciones que atafien su labor docente.

D4: Relaciones interpersonales

20.

Mantiene un dialogo asertivo con los
directivos de su institucion.

21.

Apoya la gestion de los directivos
planteando alternativas de solucion.

22.

Mantiene un dialogo asertivo con los
docentes de su institucion.

23.

Apoya los planes de mejora planteados
por sus colegas.

24.

Mantiene un didlogo asertivo con los
directivos de su institucion.

25.

Informa de forma oportuna a los
estudiantes los horarios y canales de
atencion para resolver sus dudas e
inquietudes.

26.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio
de los padres de familia de aula a su
cargo.




27. Recoge las necesidades e inquietudes de
los padres de familia en torno a los X X X
aprendizajes de sus hijos e hijas.

28. Establece de manera concertada con los
padres de familia, los mecanismos de

Y : X X X
comunicacion para el informe de progreso
de sus hijos e hijas.
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): ......ciiiiiiii s s s s s s e s s s s a s s n s rnnan s nananrannnnn
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Marco Antonio Espinoza Ramirez DNI: 42826522

Especialidad del validador: Docente de Educacion Primaria, Investigacion educativa a nivel superior.

26, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo.

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

o

Fr i e e
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes Firma del E>L<'perto Informante
para medir la dimension.



Anexo 6. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

Pertinencia! | Relevancia? | Claridad® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si | No
1. Se dirige a sus colegas o director en estado de total X x X
c reciprocidad.
0 2. Mantiene una buena comunicacion con su grupo de
3 . X X X
5 trabajo.
= 3. Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u X X X
g opiniones que expresa son entendibles.
8 4. Escucha las ideas u opiniones de sus colegas con X X X
o empatia.
o 5. Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su X X X
grupo de trabajo.
6. Se dedica con ahinco a la meta institucional que se X X X
ha propuesto.
7. Tiene iniciativa en la realizacién de proyectos de X X X
mejora para el logro de la meta institucional.
S 8. Siente que sus necesidades son satisfechas por la X X X
g instituciéon educativa.
% 9. Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la . X x
s institucion educativa.
& 10. Espera alguna resolucion de felicitacion u otro
a documento escrito por las propuestas de mejora X X X
gue realiza.
11. Espera alguna bonificacién econémica por el x x X Precisar de parte de quién
trabajo que realiza. seria esa bonificacion.
N 12. Comparte sus necesidades y suefios en su grupo " X X
S de trabajo.
8 Ec 13. Le comparten sus metas personales sus
8 compafieros de trabajo. X X X




14. Cree en la fidelidad de los miembros de la X X X
comunidad educativa.
15. Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las « x X
metas propuestas.
16. Participa en las reuniones convocadas por el « X «
c director (a) /coordinador pedagdégico o de Tutoria.
-‘8 17. Participa con los profesores de su grado, ciclo o
8 area, en reuniones presenciales o virtuales con X . «
Ig propositos pedagogicos para revisar y evaluar el
T desarrollo de las actividades.
a 18. Participa en las reuniones de trabajo colegiado Precisar qué tipo de reunion
2 para el seguimiento del cronograma y/o plan de X X X y cOmo seria su
trabajo. participacion.
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): ..o s e s s s s s s s s s s s s s n s nannnns
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Brenda Maria Moscol Lopez. DNI: 43237061

Especialidad del validador: Docente de Educacion Primaria, Investigacion educativa a nivel superior.

27, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o o

dimensién especifica del constructo. s
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo. ’\f“ 0d? 1

______ ..,.,-.:{: FafRasLETIERRBEEaEEE

Fihhgaﬁsné& MosrobHoParie

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes .
. . ., Docenclay estibn Educativa
para medir la dimension.
A1863220




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si No
1. Participa en programas que le permiten
0 mejorar su practica pedagdgica. X X X
(&)
> 2. Consulta bibliografia especializada para
2 desarrollar su area. X X X
g 3. Explica de manera clara la experiencia de X X X
" aprendizaje que va a desarrollar.
2 4. Propone ejemplos o ejercicios que
S vinculan su area con la préactica. X X X
3 5. Cumple los acuerdos establecidos al inicio
=3 del area que desarrolla. X x X
© 6. Establece estrategias adecuadas y
a necesarias para lograr el aprendizaje X X X
deseado.
7. Controla sus emociones de orientacion
negativa en el proceso de ensefanza X X X
aprendizaje.
= 8. Gestiona sus emociones usando técnicas
S gue favorecen sus relaciones X X X
T interpersonales.
5 9. Domina sus emociones en sus relaciones
g interpersonales con sus alumnos. X X X
uEJ 10. Domina sus emociones en las relaciones % x X
& interpersonales con los padres de familia.
) 11. Domina sus emociones en las relaciones Precisar qué emociones: positivas
interpersonales con los directivos. X X X 0 negativas.
12. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con sus colegas. X x X




D3: Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

13.

Asiste, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

14.

Es puntual en las reuniones convocadas y
organizadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

15.

Participa, de forma regular, a las
reuniones convocadas por sus directivos o
grupos de interaprendizaje.

16.

Brinda opiniones y/o sugerencias para
enriquecer los fines que persigue su
institucion.

17.

Gestiona proyectos de mejora y/o
innovacion para el logro de las metas
educativas.

18.

Consulta las funciones que debe cumplir,
a partir de la normatividad vigente.

19.

Consulta la normatividad sus derechos y
obligaciones que atafien su labor docente.

D4: Relaciones interpersonales

20.

Mantiene un dialogo asertivo con los
directivos de su institucion.

21.

Apoya la gestion de los directivos
planteando alternativas de solucion.

Precisar la alternativa de solucién
para darle mas pertinencia.

22.

Mantiene un dialogo asertivo con los
docentes de su institucion.

23.

Apoya los planes de mejora planteados
por sus colegas.

24.

Mantiene un didlogo asertivo con los
directivos de su institucion.

25.

Informa de forma oportuna a los
estudiantes los horarios y canales de
atencion para resolver sus dudas e
inquietudes.

26.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio
de los padres de familia de aula a su
cargo.




27. Recoge las necesidades e inquietudes de
los padres de familia en torno a los X X X
aprendizajes de sus hijos e hijas.

28. Establece de manera concertada con los
padres de familia, los mecanismos de

Y : X X X
comunicacion para el informe de progreso
de sus hijos e hijas.
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): ......ciiiiiiii s s s s s s e s s s s a s s n s rnnan s nananrannnnn
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Brenda Maria Moscol Lopez. DNI: 43237061

Especialidad del validador: Docente de Educacion Primaria, Investigacion educativa a nivel superior.

27, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. _

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ) (O
dimensidn especifica del constructo. 2 ’,,-f
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es > d '
conciso, exacto y directo. i\

j_;..-i'- ---------------------
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes éﬁ%ﬂ@gﬁ‘g’ uﬁg O;ﬁqnte

para medir la dimension. A1863229



Anexo 6. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

Pertinencia! | Relevancia? | Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si | No
1. Se dirige a sus colegas o director en estado de total x x X
c reciprocidad.
0 2. Mantiene una buena comunicacion con su grupo de
3 . X X X
S trabajo.
= 3. Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u
é’ opiniones que expresa son entendibles. X X x
8 4. Escucha las ideas u opiniones de sus colegas con X X X
5 empatia.
a 5. Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su x X X
grupo de trabajo.
6. Se dedica con ahinco a la meta institucional que se X X X
ha propuesto.
7. Tiene iniciativa en la realizacién de proyectos de X X X
mejora para el logro de la meta institucional.
S 8. Siente que sus necesidades son satisfechas por la X X X
g institucion educativa.
-% 9. Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la " X X
s institucion educativa.
& 10. Espera alguna resolucion de felicitacion u otro
o documento escrito por las propuestas de mejora X X X
gue realiza.
11. Espera alguna bonificacién econémica por el X X X
trabajo que realiza.
N 12. Comparte sus necesidades y suefios en su grupo " X x
S de trabajo.
8 Ec 13. Le comparten sus metas personales sus
8 compafieros de trabajo. X X X




14. Cree en la fidelidad de los miembros de la
comunidad educativa.

15. Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las
metas propuestas.

16. Participa en las reuniones convocadas por el
director (a) /coordinador pedagdgico o de Tutoria.

17. Participa con los profesores de su grado, ciclo o
area, en reuniones presenciales o virtuales con
propésitos pedagdgicos para revisar y evaluar el
desarrollo de las actividades.

18. Participa en las reuniones de trabajo colegiado
para el seguimiento del cronograma y/o plan de X X X
trabajo.

D4: Participacion

Observaciones (precisar si hay SUFiCIENCIA): ......ouvuiieiiiii e s sraanr e ens
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Maria Irma Santa cruz Miranda DNI: 40554489

Especialidad del validador: Docente de la especialidad de Filosofia, psicologia y ciencias sociales, Investigacion educativa a

nivel superior.
!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. 30, de mayo del 2022.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

N\
Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si No
1. Participa en programas que le permiten
0 mejorar su practica pedagdgica. X X X
(&)
> 2. Consulta bibliografia especializada para
2 desarrollar su area. X X X
g 3. Explica de manera clara la experiencia de X X X
" aprendizaje que va a desarrollar.
2 4. Propone ejemplos o ejercicios que
S vinculan su area con la préactica. X X X
3 5. Cumple los acuerdos establecidos al inicio
=3 del area que desarrolla. X x X
© 6. Establece estrategias adecuadas y
a necesarias para lograr el aprendizaje X X X
deseado.
7. Controla sus emociones de orientacion
negativa en el proceso de ensefanza X X X
aprendizaje.
= 8. Gestiona sus emociones usando técnicas
S gue favorecen sus relaciones X X X
T interpersonales.
5 9. Domina sus emociones en sus relaciones
g interpersonales con sus alumnos. X X X
uEJ 10. Domina sus emociones en las relaciones % x X
& interpersonales con los padres de familia.
a) 11. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con los directivos. X X X
12. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con sus colegas. X x X




D3: Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

13.

Asiste, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

14.

Es puntual en las reuniones convocadas y
organizadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

15.

Participa, de forma regular, a las
reuniones convocadas por sus directivos o
grupos de interaprendizaje.

16.

Brinda opiniones y/o sugerencias para
enriquecer los fines que persigue su
institucion.

17.

Gestiona proyectos de mejora y/o
innovacion para el logro de las metas
educativas.

18.

Consulta las funciones que debe cumplir,
a partir de la normatividad vigente.

19.

Consulta la normatividad sus derechos y
obligaciones que atafien su labor docente.

D4: Relaciones interpersonales

20.

Mantiene un dialogo asertivo con los
directivos de su institucion.

21.

Apoya la gestion de los directivos
planteando alternativas de solucion.

22.

Mantiene un dialogo asertivo con los
docentes de su institucion.

23.

Apoya los planes de mejora planteados
por sus colegas.

24.

Mantiene un didlogo asertivo con los
directivos de su institucion.

25.

Informa de forma oportuna a los
estudiantes los horarios y canales de
atencion para resolver sus dudas e
inquietudes.

26.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio
de los padres de familia de aula a su
cargo.




27. Recoge las necesidades e inquietudes de
los padres de familia en torno a los X X X
aprendizajes de sus hijos e hijas.

28. Establece de manera concertada con los
padres de familia, los mecanismos de

Y : X X X
comunicacion para el informe de progreso
de sus hijos e hijas.
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): ......ciiiiiiii s s s s s s e s s s s a s s n s rnnan s nananrannnnn
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Maria Irma Santa cruz Miranda DNI: 40554489

Especialidad del validador: Docente de la especialidad de Filosofia, psicologia y ciencias sociales, Investigacion educativa a

nivel superior.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. 30, de mayo del 2022.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo.

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

\/

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

‘ ) C
F\i%\a del Experto Informante



Anexo 6. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

Pertinencia! | Relevancia? | Claridad® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si | No
1. Se dirige a sus colegas o director en estado de total X x X
c reciprocidad.
0 2. Mantiene una buena comunicacion con su grupo de
3 . X X X
5 trabajo.
= 3. Cuando se dirige a su grupo de trabajo, las ideas u X X x
g opiniones que expresa son entendibles.
8 4. Escucha las ideas u opiniones de sus colegas con X X X
o empatia.
o 5. Expresa asertivamente sus ideas u opiniones a su X X X
grupo de trabajo.
6. Se dedica con ahinco a la meta institucional que se X X X
ha propuesto.
7. Tiene iniciativa en la realizacién de proyectos de X X X
mejora para el logro de la meta institucional.
S 8. Siente que sus necesidades son satisfechas por la X X X
g instituciéon educativa.
% 9. Presenta un verdadero compromiso y lealtad a la . X x
s institucion educativa.
& 10. Espera alguna resolucion de felicitacion u otro
a documento escrito por las propuestas de mejora X X X
gue realiza.
11. Espera alguna bonificacién econémica por el x X X Precisar el item para darle
trabajo que realiza. mas pertinencia y claridad
N 12. Comparte sus necesidades y suefios en su grupo " X X
S de trabajo.
8 Ec 13. Le comparten sus metas personales sus
8 compafieros de trabajo. X X X




14. Cree en la fidelidad de los miembros de la
comunidad educativa.

15. Cree que sus colegas son capaces de alcanzar las
metas propuestas.

16. Participa en las reuniones convocadas por el
director (a) /coordinador pedagdgico o de Tutoria.

17. Participa con los profesores de su grado, ciclo o
area, en reuniones presenciales o virtuales con
propésitos pedagdgicos para revisar y evaluar el
desarrollo de las actividades.

18. Participa en las reuniones de trabajo colegiado Darle més énfasis a su
para el seguimiento del cronograma y/o plan de X X X participacion, de qué forma...

trabajo.

D4: Participacion

Observaciones (precisar si hay SUFiCIENCIA): ......ouvuiieiiiii e s sraanr e ens
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Marianela Ynés Javes Salcedo de Mendieta. DNI: 17866904

Especialidad del validador: Docente de Educacion Primaria, Investigacion educativa a nivel superior.

30, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo. Wil 4 )
Fi

€l Experto Informante

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Pertinencia! | Relevancia? Claridad?® Sugerencia
DIMENSION ITEMS
Si No Si No Si No
1. Participa en programas que le permiten
0 mejorar su practica pedagdgica. X X X
(&)
> 2. Consulta bibliografia especializada para
2 desarrollar su area. X X X
g 3. Explica de manera clara la experiencia de X X X
" aprendizaje que va a desarrollar.
2 4. Propone ejemplos o ejercicios que
S vinculan su area con la préactica. X X X
3 5. Cumple los acuerdos establecidos al inicio
=3 del area que desatrrolla. X x X
© 6. Establece estrategias adecuadas y
a necesarias para lograr el aprendizaje X X X
deseado.
7. Controla sus emociones de orientacion
negativa en el proceso de ensefanza X X X
aprendizaje.
= 8. Gestiona sus emociones usando técnicas
S gue favorecen sus relaciones X X X
T interpersonales.
5 9. Domina sus emociones en sus relaciones
g interpersonales con sus alumnos. X X X
uEJ 10. Domina sus emociones en las relaciones % x X
& interpersonales con los padres de familia.
) 11. Domina sus emociones en las relaciones Precisar el tipo de emociones para
interpersonales con los directivos. X X X darle mas pertinencia y claridad.
12. Domina sus emociones en las relaciones
interpersonales con sus colegas. X x X




D3: Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

13.

Asiste, de forma regular, a las reuniones
convocadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

14.

Es puntual en las reuniones convocadas y
organizadas por sus directivos o grupos de
interaprendizaje.

15.

Participa, de forma regular, a las
reuniones convocadas por sus directivos o
grupos de interaprendizaje.

16.

Brinda opiniones y/o sugerencias para
enriquecer los fines que persigue su
institucion.

17.

Gestiona proyectos de mejora y/o
innovacion para el logro de las metas
educativas.

18.

Consulta las funciones que debe cumplir,
a partir de la normatividad vigente.

19.

Consulta la normatividad sus derechos y
obligaciones que atafien su labor docente.

D4: Relaciones interpersonales

20.

Mantiene un dialogo asertivo con los
directivos de su institucion.

21.

Apoya la gestion de los directivos
planteando alternativas de solucion.

22.

Mantiene un dialogo asertivo con los
docentes de su institucion.

23.

Apoya los planes de mejora planteados
por sus colegas.

24.

Mantiene un didlogo asertivo con los
directivos de su institucion.

25.

Informa de forma oportuna a los
estudiantes los horarios y canales de
atencion para resolver sus dudas e
inquietudes.

26.

Ha elaborado y/o actualizado el directorio
de los padres de familia de aula a su
cargo.




27. Recoge las necesidades e inquietudes de
los padres de familia en torno a los X X X
aprendizajes de sus hijos e hijas.

28. Establece de manera concertada con los
padres de familia, los mecanismos de

Y : X X X
comunicacion para el informe de progreso
de sus hijos e hijas.
Observaciones (precisar si hay SUfiCIENCIA): ......ciiiiiiii s s s s s s e s s s s a s s n s rnnan s nananrannnnn
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Marianela Ynés Javes Salcedo de Mendieta. DNI: 17866904

Especialidad del validador: Docente de Educacion Primaria, Investigacion educativa a nivel superior.

30, de mayo del 2022.

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo. '///[/ﬂ/ 7

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes rmmm Informante
para medir la dimension.



Anexo 7. Autorizacion para aplicacion de los instrumentos

LES008L- “JULIO QUTIERREZ SOLARF™ ... ..., Mnsero

de Educacion

EL MILAGRO - HUANCHACO - TRWILLO *~#
GERENCIA REGIONAL
— W DE EDUCACION
LA LIBERTAD

%7 LA ESPERANZA

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 80081 “JULIO GUTIERREZ SOLARI”,
DEL CPM EL MILAGRO, DISTRITO DE HUANCHACO, PROVINCIA DE TRUJILLO, REGION
LA LIBERTAD:

AUTORIZA

A la docente AMELITA ELENA DIONICIO NEYRA, identificada con DNI N° 18073589, estudiante del
Programa de Maestria en Administracion de la Educacion de la Universidad César Vallejo, para
aplicar su trabajo de investigacion denominado “Clima institucional y el desempefio docente en los
docentes de la I.E. “Julio Gutiérrez Solari”, El Milagro 2022”, en el presente afio.

Se extiende la presente para los usos y fines de la investigacion a realizarse, en el contexto de

la normatividad vigente y lo estipulado por la Universidad César Vallejo de la ciudad de Trujillo.

El Milagro, 03 de mayo de 2022.




Anexo 8: Valores y significados en la prueba de correlacion de Pearson

Para determinar la correlacion se utilizo la siguiente tabla:

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9 a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta




Anexo 9: Resultados de la muestra de estudio en el Cuestionario de Clima Institucional

NIVEL DEL CLIMA
INSTITUCIONAL

MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
ALTO
ALTO
ALTO
MEDIO
MEDIO
ALTO
ALTO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
ALTO
BAJO

ALTO
ALTO
MEDIO
MEDIO
MEDIO
ALTO
MEDIO
ALTO
ALTO
MEDIO
MEDIO
ALTO

PUNTAJE
ALCANZADO

29
34

31

30
39

36

45

44

52

35

37

44

44

39

39

30
32

43

26
45

49

37

38

42

43

35

45

47

38

39

49

Participacion

116

118

117

Confianza

115

114

113

112

Motivacién

111

110

19

I8

17

16

Comunicacion

15

14

13

12

11

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
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Anexo 9: Resultados de la muestra de estudio en el Cuestionario de Desempefio Laboral

Nivel de
desempefio

docente

MEDIO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO

MEDIO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO

MEDIO
ALTO
ALTO

MEDIO
ALTO
ALTO
ALTO

MEDIO
ALTO
ALTO

MEDIO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO

Puntaje

59

75
67

65
74
77
81

61

84
77
68

82

77
67

71

58

68

71

53

81

84
80
61

78
81

56

75
80
70
76

Relaciones interpersonales

128

127

126

125

124

123

122

121

120

Responsabilidad en el desempefio de sus

funciones

119

118

117

116

115

114

113

Emocionalidad

112

111

110

19

18

17

Capacidades pedagdgicas

16

15

14

13

12

3

2
3
1
3
2

2
2
3

3
3
1
3
2

2
3
3

11

2

1

1

2

2
2
1

P1

P2

P3

P4
P5

P6

P7

P8

P9

P10
P11

P12 | 3

P13 | 3
P14

P15 | 3

P16 | 2
P17

P18 | 2
P19

P20 | 3
P21

P22 | 3

P23

P24 | 3

P25 | 3

P26 | 2
p27
P28
P29
P30




ALTO
ALTO
ALTO
MEDIO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO
ALTO

79
80
65

57

77
72
81

79
72
76
73
72
82

1
1
3
3

2
2
2

1
2

1

P31
P32

P33 | 3
P34

P35 | 3

P36 | 3
P37

P38 | 2

P39 | 3

P40 | 2
P41

P42 | O

P43 | 3
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