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Presentacion

Sefiores miembros del jurado calificador

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César
Vallejo, presentamos la tesis titulada: “El clima institucional y el desempefio docente en
una institucion educativa publica de Ventanilla”, para obtener el grado académico de

Maestra en Educacién con Mencion en Docencia y Gestion Educativa.

La presente investigacion consta de los siguientes capitulos: el primer capitulo,
referido a los antecedentes, marco tedrico, el cual abarca las diferentes teorias de las
variables en estudio, justificacion, planteamiento y formulacion del problema. Hipotesis
y objetivos. El Segundo Capitulo, marco metodoldgico, donde se presentan las
variables, metodologia, la poblacién y la muestra, los instrumentos utilizados y el
método de andlisis de datos. El Tercer Capitulo, se presentan los resultados:
descriptivos y contrastacién de hipétesis. Finalmente se presenta la discusion, las
conclusiones deducidas del analisis estadistico de los datos, asi como las sugerencias

y los aportes que permitiran justificar la presente investigacion.
Las conclusiones de la investigacion evidencian la existencia de relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio docente en la institucion

educativa evaluada.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

La presente investigacion titulada “El clima institucional y el desempefio docente
de la institucion publica educativa de Ventanilla®, tuvo como objetivo determinar
la relacién entre el clima institucional y el desempefio docente de una institucion

educativa publica de Ventanilla.

El tipo de investigacion fue basica, descriptiva y correlacional. El disefio fue
no experimental de corte transversal y conto con una muestra conformada por 76
docentes de una institucion publica educativa de Ventanilla, a quienes se les
aplicé cuestionarios para medir las variables clima institucional y el desempefio
docente, los cuales fueron validados mediante juicio de expertos y determinado su
confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

Los resultados confirman una correlacion fuerte (rho= 0,683) y significativa
(p<0,05) entre las variables estudiadas, concluyéndose que existe relacion entre
el clima institucional y el desempefio docente de la institucion publica educativa

de Ventanilla.

Palabras clave: clima institucional, desempefio docente, educacion primaria
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Abstract

The present titled investigation "The institutional climate and the teaching
performance of the public educational institution of Window", had as objective to
determine the relationship between the institutional climate and the educational

acting of an educational public institution of Window.

The investigation type was basic, descriptive and correlacional. The design
was not experimental of traverse court and | have a sample conformed by 76
educational of a public educational institution of Window to who were applied
guestionnaires to measure the institutional variable climate and the teaching
performance, which were validated by means of experts' trial and certain its
mediating dependability the coefficient alpha of Cronbach.

The results confirm a strong correlation (rho = 0683) and significant (p < 005)
among the studied variables, being concluded that that relationship exists between
the institutional climate and the teaching performance of the public educational

institution of Window.

Keywords: institutional climate, teaching performance, primary education
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Gonzales (2013), en el trabajo de investigacion titulada Liderazgo del director para
el desempefio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Estatal José
Tadeo Monagas, relazada con una poblacién conformado por 2 directores y 22
profesores determind que los directores de ningin modo tienen un buen liderazgo
que impulse a un buen rendimiento de profesores o docentes el cual no permite
la aportacion de los docentes para una buena organizacion en la institucion .En la
actualidad, los directores tienen una actitud mas tolerante que acepta lo nuevo, a
los cambios el cual motiva e incentiva a los docentes para una verdadero cambio
gue beneficie a nuestros alumnos. Se concluye a que un buen directivo hay un

buen liderazgo y desempeiio de los profesores.

Lozado (2013) en la tesis titulada Impacto de los Estilos de liderazgo en el
clima institucional del Bachillerato de unidad educativa Maria Auxiliadora de.
Riobamba-Ecuador, realizada con una comunidad de estudiantes del Bachillerato
de unidad educativa Maria Auxiliadora., Con una muestra de 223 alumnos. El
trabajo de investigacion mixto. El Disefio de investigacion Cuantitativo- cualitativo
(mixta). El autor uso para investigar el clima fue el instrumento del cuestionario. El
autor concluyo que un clima institucional es signo de un liderazgo, de un resultado
eficaz, que no es otra cosa de un rendimiento eficiente de los empleados. Un
clima armonioso en sus docentes, la capacidad de relaciones personales sanas y
estas llevan a un buen clima e influye a todos que conformaron se sefala
mediante el afecto personal, integra a todos en acciones comprensibles en la
institucion. Por tanto concluye que a buen clima institucional hay un excelente

desemperio de parte de los docentes.

Silva (2012) en la tesis titulada El Rol del docente en el Clima Institucional y
en los aprendizajes en el Colegio Sara Serrano de Mariduefia del cantdn
Huaquillas de la Provincia de El Oro en el afio 2010 -2011 indago sobre las

propiedades del rol de los maestros y de la preparacion de sus clases para los
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estudiantes. En su segunda variable clima Institucional, esto establecié en que los
ambientes deben ser apropiado para resolver las dificultades de estudio de los
educandos, en el desempefio de los educadores en la Institucion investigada. Se
identifico dentro del &mbito la relacion que efectu6 el docente, la relacion que
efectud el docente en el &mbito de teorias que se manifestaron en tres ; de la
Eficacia Escolar, amparada por maestros hispanoamericanos donde se recupera
el valor del clima Institucional en el cual es un signo de calidad en el sistema
educativo. La teoria Ausbeliana del aprendizaje, da a conocer las condiciones y
propiedades del aprendizaje duradero en los alumnos. Las orientaciones
pedagogicas de Vigostky que nos coloca como plasmadores de personas del
futuro de una nacion. Se observé la importancia del clima institucional con un
mejor desempefio de realizacion del docente, como puntos de inicio a las uniones
interpersonales, de los procesos de enseflanza conocimientos y el clima

Institucional.

Reyes (2012) en tesis titulada La gerencia educativa y su incidencia en el
clima Laboral, sefialé que el estudio de la gerencia aparece ante el apremio de
evidenciar las clases se investiga la propiedad de excelencia de una institucién
escolar mediante las dimensiones y los ejes fundamentales desde donde se
puede investigar la calidad de una institucion escolar, mas que ser un problema
es parte de una necesidad y un compromiso con los profesores. La gerencia
educativa es indispensable para la organizacion, las instituciones educativas con
un directivo competente pueden disponer de una sélida organizacion que resalte
la calidad de la labor pedagodgica en su personal docente y que origine un
apropiado clima laboral, ya que solo ese estimulo que otorga la seguridad y
confianza dentro de la institucion educativa ayuda a mejorar la gerencia educativa
al ejercer esta importante influencia en sus alumnos y maestros para que tengan

una gran voluntad para trazarse con sus logros de sus objetivos.

Ledn (2012) en la tesis titulada Estilo de liderazgo directivo y la gestion
institucional en las escuelas de educacién bésica Canton Pujilli, provincia de
Cotopaxi 2011, tuvo el objetivo en esta investigacion fue la propuesta que se dio

en las instituciones con una poblacion de 4 directores y 49 profesores. La
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técnica utilizada fue la encuesta, y el cuestionario como instrumento el
cuestionario, el método descriptivo y la conclusion fue: Los directores
encuestados para esta investigacion confirmaron de los logros en las instituciones
investigadas se debe a su desempefio de los directivos, mientras los docentes
sefialaron de que a los miembros de la comunidad de que no siempre se tomé
en cuenta a todos los docentes de la planificacidbn académica el cual, no deja un
resultado alto en las expectativas que se trazan .Se implantan correctivos en
docentes en reparar las bajas expectativas, los docentes indicaron que son
discriminados. Se concluye que directores verticales y autoritarios no fomenta un

buen clima para un buen desempefio. Que de ningin modo

1.1.2. Antecedentes nacionales

Zarate (2012) en la tesis titulada Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima busco
determinar la relacion entre liderazgo directivo y desempefio docente. La
metodologia en esta investigacion fue de tipo descriptivo, correlacional,
transversal, no experimental. El autor trabajo con una encuesta a directores,
profesores y alumnos, es decir con la comunidad educativa se determiné de que
hay una relacion entre el lider directivo y docentes en sus desempefios en el nivel
Primaria muestra una acogida de parte de los docentes, lo cual es importante y

que el desempefiio docente.

Mendoza (2012) en la tesis titulada Relacion entre clima institucional y
desempeiio docente en instituciones educativas de inicial de la RED N°9 — Callao,
tuvo el propdsito de demostrar la relacion entre clima institucional y el
desempenio. La investigacion se realizdé con una muestra a padres de familia con
una totalidad de 205 y 45 profesores .Como instrumento se utilizé un cuestionario.
El presente trabajo de investigacion fue de clase descriptivo, el autor aduce que
es de tipo correlacional, con una aplicacion de 45 profesores. Este trabajo de
investigaciéon para conocer de su trabajo de los profesores. Se aplicG un
instrumento el cuestionario para cada variable en la escala de Likert, cuyo datos

le permitié alcanzar las siguientes resultado: Al grado global, que aparecié una
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afinidad de (0.537) importante entre clima institucional y el desempefio docente. -
A nivel particular, asimismo existe una relacion alta e importante entre la conducta
institucional (0.504) en capacidad organizacional (0.448) y en dinamica
institucional (0.524). Concluyendo de que hay una estrecha relacién entre clima
institucional y el desempefio docente.

Pérez (2012) en la tesis titulada Relacion entre clima institucional y
desempeiio docente en Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec
Ventanilla, tuvo como propdsito averiguar la relacion entre el clima institucional y
desempefio docente. La muestra, estuvo constituido por 100 profesores de la
comunidad educativa de la Red 1. Esta investigacion fue de tipo correlacional y el
disefio descriptivo. Se us6 el instrumento de clima Institucional elaborado por
Martin (1999) y adaptado por Pérez (2010) por validacion por expertos, 0.98 y
confiabilidad por consistencia interna, alfa de Cronbach de 0.948. Para el
desempeiio docente, la conclusion fue existe relacibn media entre el clima
institucional y desempefio docente, asimismo en todas las dimensiones del clima
institucional con el desempefio existe asociacibn media, se determiné la
correlacion positiva entre el clima institucional y el desempefio docente en las

instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla.

Calsina (2012) en la tesis titulada El clima institucional y su incidencia en el
desempeio laboral de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano y Facultad de Ciencias de la Educacion
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez - Pert 2012, tuvo el objetivo fue
confirmar la asociacion entre el clima y el desempefio de dos universidades, del
Altiplano de la facultad de sociales y de la universidad Andina de la facultad de
Educaciéon. La investigacion consiste sobre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los docentes universitarios. El proposito fue comprobar la
relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio laboral de los
docentes de dos universidades, como es la Facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano y la Facultad de Ciencias de la Educacion de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Juliaca. La metodologia que se

realiz6 fue a la investigacion no experimental, el tipo de investigacion es
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descriptiva — correlacional, y lleg6 a determinar que la primera y segunda variable

si tienen relacion l6gica en donde la parte psicologica que comparten los agentes.

Rojas (2012) en la tesis titulada La gestion directoral y el clima institucional
en las instituciones educativas publicas de nivel inicial de la ciudad de Requena.
Loreto-Peru, tuvo el objetivo de determina la relacién entre gestidon directoral y
clima institucional. La muestra del trabajo de investigacion fue para 25 profesores,
5directivos, 25 padres de familia, que, dan una cifra de 55 personas. El tipo de
investigacion es no experimental. Disefio de investigacion es descriptivo de corte
transversal correlacional. ElI autor utilizo como técnica la encuesta para la
comunidad educativa investigada. Se determindé que para resolver las
necesidades de una institucién educativa se dieron una serie de sometimientos
complejos y que las instituciones deben definir a la que respondan sus
necesidades para gque se resuelvan los personales directivos las limitaciones de
los integrantes de la comunidad educativa y otras vinculadas a ella (Amarate,
2000), para servir un servicio de calidad en la educacion y organizar las distintos
trabajos en la comunidad educativa. Es asi dio una propuesta por Shewat con los
siglos de procesos de gestién y Edwars lo dio a conocer como el “Ciclo de
Deming” que consta de tres momentos: planificar, Hacer, verificar, actuar (PHVA)

si aplica bien el instrumento sera efectivo.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Climainstitucional

Definicién de clima institucional

Segun Rodriguez (2004) el clima institucional es “el ambiente generado en una
importante institucion educativa a partir de las vivencias diarias de los miembros
en una escuela donde prevalecié las actitudes, conviccion, mérito, interés de

todos los agentes de la comunidad educativa” (p. 78).

Segun Alvarado (2003) el clima organizacional es como:
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Un aumento del efecto que da la calidad de confianza o también de
insatisfaccion, tanto el sistema o su estructura total, y de sus partes
y este sistema contiene resultados en la direccion laboral tanto en la

efectividad en los docentes en la imagen institucional (p. 67).

El clima organizacional viene a ser la parte afectiva e importante para un
buen desempefio y el ordenamiento del trabajo para los agentes de la comunidad
educativa, para su desarrollo y el comportamiento de los docentes en las
instituciones que dentro de estas se forme situaciones psico-sociales para un

buen desarrollo en los docentes.

Asi también, Hernandez y Rojas (2011), determinaron al clima institucional
‘como el conjunto de propiedades del lugar donde labora agentes de la
comunidad educativa aceptadas como factor central e importante de influencia en

su conducta” (p.77)

Los factores del clima es la orientacion a seguir cual siendo variable dentro
de la instituciébn que tiene que ver con el clima. Es la interpretacion que los
agentes internos y externos tienen las bases y desarrollos que ocurren
internamente dentro del ambiente educativo, es decir en el centro o institucion

donde se labora.

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente y del entorno de
trabajo, planta fisica donde laboran los empleados docentes. El clima es el
ambiente el entorno, en donde se desarrolla el docente donde trabaja en una
institucion. Estas caracteristicas son observadas directa o indirectamente por los

directivos, los trabajadores que laboran dentro de una institucion.

El clima tiene bastante influencia en la conducta de cada trabajador, en el
caso de docentes en su institucion educativa. El Clima es una variable que
interviene entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. El clima es una variable netamente importante que se relaciona con el

sistema organizacional y la conducta del docente. Las propiedades de la
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organizacion son constantes en el tiempo, se diferencian una de otra dentro de

una misma empresa.

El liderazgo es importante, fundamental donde el director de una institucion
gue habiendo teniendo un adecuado sistema de trabajo de organizacién y de
acertadas decisiones tendra un buen liderazgo para una buena practica de las
relaciones sociales con la comunidad educativa, que respalde un buen clima en la

institucion que dirige.

Teorias relacionadas con el clima institucional

Posteriormente de haber revisado examinado brevemente, sobre el clima
institucional, los primeros conceptos que se tiene que se tiene sobre el clima

psicoldgico fueron efectuados por Lewin en la década de los treinta.

La conceptualizacion de atmosfera psicologica por Lewin se tom6 como una
realidad empirica en donde puede ser demostrado como un hecho fisico. En 1939
proyectaron un experimento donde consideraron el efecto de un estilo de
liderazgo el cual fue el democratico y el autoritario en relacion con el clima estos
estudiosos fueron muy contundentes a variados estilos de liderazgos surgen
variados atmosferas sociales, comprobando que el clima es fuerte que a las

tendencias que se reaccionan previamente.

Bris (2000), manifiesto que los procesos organizativos y de gestion en las
organizaciones del ambiente de trabajo “son los factores que determinan y
facilitan, asimismo la innovaciéon y cambio, donde influyen dentro de una
institucion educativa, los integrantes a partir del cual se dinamizan las condiciones

que caracterizan a cada escuela o institucién” (p.103).

Conforme con Segredo y Reyes (2004):

El clima es el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro

educativo, conformado por los factores estructurales, personales
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y funcionales de la institucibn que, juntos forman un proceso
dindmico confiriendo un peculiar estilo o tono a la institucion,

condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos (p.9).

El clima institucional estd compuesto de un conjunto de variables, que
ofrecen una vision global de la organizacion. Estas variables se refieren a los

siguientes aspectos:

Entorno social: ambiente social: entre colegas, colisiobn entre trabajadores,
conflictos entre directivos, en donde el docente que es el facilitador de saberes
junto a compafieros lo cual la armonia es importante, con el manejo positivo del
jefe directivo si el manejo de este no es adecuado entonces no hay una buena

armonia.

Ambiente fisico: entorno, ambiente condiciones, area de desarrollo de
trabajo, espacio fisico, transmision. Es el area donde se van a desarrollar los
agentes de la comunidad educativa, como las aulas, comedores para los

alumnos, biblioteca, aula virtual, servicios higiénicos, patio deportivo, auditorio.

Estructura: dimension de la institucion educativa, forma organizativa, modelo
de gestion. El area o espacio geografico puede ser de material noble o estructura
prefabricadas, también se toma en cuenta el trabajo directivo de como es su
gestion administrativa, como la forma de gestion autoritario, democréatico o

empatico.

Caracteristicas de sus miembros: conducta, acciones, aptitudes,
motivaciones, expectativas, actitudes .El individuo se desenvuelve diariamente en
su labor ya sea como docente, personal directivo, personal administrativo, estos
tienen que estar motivados por un lider con buen manejo con empatia,

sociabilidad de parte del director.

Conducta organizacional: rendimiento, ausentismo, rotacion, satisfaccion

laboral, tensiones y estrés. Referente a la responsabilidad de cada uno de sus
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miembros en la comunidad educativa, el rendimiento que es el desempefio de
competitividad, y cumplimiento de sus funciones asistiendo a clases, diariamente

Sin excusas Sus ausencias.

Elementos del clima institucional

Dentro de la comunidad educativa, los agentes o docentes son piezas importantes
cada dia que realizan acciones ya sea de forma personalizada o grupalmente con

los demas se clasifica dos clases de agentes:

Agentes personales: conformado por los alumnos, los docentes, directivos y
personal administrativo. Tienen una presencia horizontal en los niveles educativos

basicos que son importantes.

Agentes asociativos: es la accion de los agentes de la comunidad educativa
entre las mas importantes son: como las reuniones asambleas de profesores,

asociaciones de alumnos y gremios de profesores.

Las relaciones: son las acciones que hacen los agentes pueden ser directas
es decir dentro de la institucion educativa. Las acciones que se reflejan en lo
personal como la acciones del agente con respecto al desempefio que la entidad

o0 colegio necesita, definida en aspectos distintivos:

Las posturas, actitudes: que es el comportamiento que se da dentro de la
institucién, segun las circunstancia el cual determina su estado animico de cada
individuo u agente de acogida, colaboracion, participacién propia o con actitudes
de reserva y deshacerse de actitudes negativas de la competitividad como la

frustracion, intransigencia .

Las interacciones funcionales derivadas de las responsabilidades del agente
laboralista en este caso del docente que tiene que conservar su puesto de trabajo.
Siendo competente. La comunicacion que es el acto propio de las personas la

actividad psiquica, que viene del pensamiento y el lenguaje, pone en
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funcionamiento las vinculaciones, grado de claridad del mensaje, donde la

informacion depende del grado adecuado y de las relaciones de los agentes.

La cultura normativa es el conjunto de expresiones de la sociedad como las
creencias populares, comportamiento, probabilidades, aspiraciones, deseos,
costumbres y normas, que de manera aprueba o que aquel no se da cuenta de
sus actos o inconscientemente, marca la conducta de los agentes o miembros de

la comunidad.

Dimensiones del clima institucional

Dimensién 1: Relaciones

Moss, Moos y Trickett (1989) sefalaron que “es una dimension que evalla el
grado en que los empleados estdn comprometidos en su trabajo y el grado en que

la direccién apoya a los empleados y les anima a apoyarse unos a otros” (p. 76).

Todo individuo esta relacionado con su fuente de subsistencia que es el
trabajo y por ende comprometido en lo, para eso es que tenga una buena relaciéon
social con su entorno donde labora, con sus comparfieros pero para esta buena
magnitud o sub escalas, tiene que tener una buena direcciébn por parte del

personal directivo. Esta conformada por las siguientes sub escalas:

Implicacion (IM). Es el grado importante en donde el personal se inquieta

hasta cierto punto por la labor que realizan y se someten con mucho impulso.

Cohesion (CO). Grado en que de una u otra manera los empleados se
ayudan uniendo sus dos fuerzas manifiestan un frente y ayuda con sus

compafieros.

Apoyo (AP). Intensidad en donde los dirigentes, patrones y en el caso
educativo son los directores estimulan a su personal creando un buen clima

institucional o laboral.
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Dimensién 2: Autorrealizacién

En esta dimension “los empleados son evaluados para comprobar que tan
competente sea; es importante porque tiene una marcada planificacion, es
eficiente y termina con sus tareas y en donde la presion laboral controla el

ambiente laboral” (Moss, Moos y Trickett, 1989, p. 78).

Autonomia (AU). Grado en donde los empleados son autosuficientes y toma
sus decisiones e iniciativas propiamente de ellos, esto es cuando el empleado

tiene muy marcado su personalidad.

Organizacion (OR). Grado en donde se destaca a una buena preparacion,
de buena eficiencia y culmina de la labor. No deja postergado sus labores por

tanto es responsable.

Presion (PR). Grado en el trabajo existe influencia de fuerzas donde la

tension es a veces exagerada y no se puede trabajar con normalidad.

Dimensién 3: Estabilidad

Moss, Moos y Trickett (1989) mencionaron:

En toda institucion de trabajo esta por normas para un ordenamiento
laboral del dia a dia, los empleados tienen conocimiento de estas, la
direccion tiene controlado de esta manera a su personal, el cual
hace referencia a la permanencia de su trabajo, formandose un

clima agradable de trabajo (p. 81).

Claridad (CL). Grado en que todo empleado tiene aspiraciones de avances y
la idea es que su trabajo sea lo mejor posible destacando su competencia y

demostrando a sus demas compafieros que puede ser mejor.
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Control (CN). Grado en donde el chequeo los directivos emplearon las

normas y entra a un sometimiento de control al personal.

Innovacion (IN). Grado en donde el personal tiene que recurrir a
capacitaciones por que los cambios son constantes algunos no toman el interés

en este grado o aspecto, hoy en dia los cambio y nuevos paradigmas.

Comodidad (CF). Grado en donde el empleado va desarrollar su trabajo y
tiene que sentirse conforte, para trabajar bien.

1.2.2 Desempefio docente

Definicion de desempefio docente

Diferentes autores han definido sobre el comportamiento del docente, las
competencias que pone en practica al realizar su trabajo, de su personalidad o
afectividad al hacer su trabajo, considerando los resultados logrados por los

alumnos.

De acuerdo a Gutiérrez (2013), el desempefio docente “no menciona
simplemente a la profesién o al profesional, sino al ejercicio adecuado de la
educacion docente” (p. 132). Por su parte, Moreno y Azcarate (2003), definen el
desempefio docente como organizadores del contenido de los conceptos, de
naturaleza cognitiva y que introducen creencias, significados, conceptos,
proposiciones, normas, imagenes mentales, preferencias, etc. que predominan en

lo que se percibe y en los procesos de razonamiento que se realizan.

En tanto Hernandez (1999) citado en Pérez (2012) refirio que el profesor
debe ser conocedor de los temas que prepara y que tengan importancia para los
alumnos, el docente es un profesional en la docencia preparado y tiene
conocimientos que lo pone en practica al comenzar las clases. El maestro es

investigador y por lo tanto un innovador del conocimiento como los avances de la
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ciencia, debe tener un lenguaje al nivel que este enserfie e inicie siempre dialogos

en el aprendizaje de los alumnos.

Segun Chiroque (2006), “el desempefio docente O6ptimo depende
basicamente de la formacion de aprendizaje profesional constante de calidad;
espera un aliciente trato remunerativo y una adecuada motivacion docente” (p.
86).

El Ministerio de Educacién de Chile. (2003) define el desempefio docente

como.

Dentro del desempefio el docente realiza la preparacion o planeacion
para el desarrollo de sus clases, esto quiere decir que es organizado
con el mismo y los resultados de aprendizaje deben ser satisfactorios
como los ambientes deben ser adecuados para el aprendizaje (p.
a7).

Orellana, Ramon y Bossio (2009), sefialaron que:

El docente es un personaje que se dedica a ensefiar el cual imparte
conocimientos de ciencia letra, arte y de todas las materias .Es
especialista de determinados conocimientos este planifica sus
contenidos y utiliza estrategias para que realice su propoésito de la

ensefianza aprendizaje (p.59).

El docente persona especializada en la ensefianza es competitivo utilizando
el disefio curricular el cual adecua los temas que tiene dentro de su planificacion
de la ensefianza, utiliza variadas estrategias, medios y materiales, el cual evalla
con el fin de comprobar la comprension y si estos han sido significativos y le sirva
en su diario vivir de los alumnos, existe otro aspecto importante. Todo docente
planifica realizando mensualmente sus unidades y semanalmente sus sesiones no
es improvisado, maneja técnicas y estrategias de aprendizaje para llegar a un

aprendizaje significativo con sus alumnos.
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Un docente es aguel individuo, agente idéneo con capacidad para ensefar a
nifios adolescentes o adultos segun se presente en el campo de trabajo para el
aprendizaje. El termino latino (docens) derivado a su vez de docére (en espanol
significa ensefar) pero se utilizado en nuestro medio para denominar, aunque no

es realmente su significado al docente o profesor.

Montenegro (2003) manifestd la relacion al desempefo docente: “La
competencia es un patron del comportamiento de como el docente se desempefia.
El desempefio es el cumplimiento de sus actividades, de su deber con acciones el

cual se determina por factores asociados con la comunidad educativa” (p. 50).

Para que la calidad educativa mejore, el docente tiene que tener un buen
desempeiio, desarrollando su ensefianza aprendizaje con sus alumnos previa
planificacién sus clases. En la evaluacion tienen caracteristicas determinadas que

se le toma en cuenta en el momento de ser aplicada.

El Minedu (2009) referente al buen desempefio docente sefialé que

En nuestra sociedad laboral docente, el estado tiene el acuerdo
técnico, evaluativo con relacion a las competencias que deben
rendir dominar bien las 9 competencias para un buen desempefio
docente A nivel nacional para desear que los alumnos logren el

aprendizaje, con alumnos bajo su tutela (p.17).

Funciones de la evaluacion del desempefio de los docentes

Al respecto, Valdés (2004) menciond una buena evaluacién profesoral debe

cumplir las siguientes funciones:

Funcién de diagnéstico: la evaluacion en el docente debe calificar el
desempefio en un determinado tiempo en un resumen de sus resultados y errores
de modo que le sirva ya sea al directivo o al superior y al docente evaluado para

mejorar y eliminar sus desaciertos.
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Funcion Instructiva: el proceso de evaluacion en donde los indicadores de
desemperiio deben tener una sintesis y en donde los docentes deben aprender y

lo incorporan a su ensefianza con los alumnos.

Funcién Educativa: hay una relacion entre la evaluacion, las motivaciones y
el comportamiento en los docentes evaluados. El docente sabe con precision
como es aceptado su trabajo por los alumnos los padres de familia y los
directores. El docente utiliza una estrategia adecuada para eliminar las

insuficiencias que se ha obtenido como resultado en las evaluaciones.

Funcion desarrolladora: esta funcion se cumple el resultado de la evaluacion,
el docente evaluado se da la maduracién, por tanto competente donde este
docente reconoce su critica y constantemente su desempefio laboral, aprende de
Sus equivocaciones en el aula y obtienen una necesidad de conocer

perfeccionarse, innovarse constantemente.

Teorias del desempefio laboral

Teoria de los dos factores de Hezberg. Hezber (1966) citado por Chiavenato
(2000) analiz6 que el desempefio laboral requiere de factores dentro
(provenientes del perfil) y externos (derivados de la empresa), donde la
motivacién es un factor determinante esencial del desempefio, es la fuerza que
impulsa al ser humano para alcanzar algun objetivo. Factores higiénicos: involucra
las condiciones que rodean al colaborador cuando desempeiia su labor. Factores
de crecimiento o motivadores: factor motivante que involucra el contenido del

cargo (las tareas y los deberes relacionados con el cargo).
Teoria de las expectativas de Vrom. Este autor contemporaneo aclaro
explicaciones acerca de la motivacion, reconocio la relevancia individuales de

variadas necesidades y las motivaciones individuales

Al respecto Furnham (2000) sefalo:
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La motivacibn es un proceso que regula la selecciébn de los
comportamientos. EI modelo no actua, en funcion de necesidades no
satisfechas, o de la aplicacion de recompensas y castigos, sino por
el contrario, considera a las personas como seres pensantes cuyas
percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia,

influyen de manera importante en su comportamiento (p. 49).

Dimensiones del desempefio docente

Para este trabajo de investigacion se tomoé en cuenta las propuestas obtenidas
por el Ministerio de Educacién (Minedu, 2012), en el Marco del Buen Desempefio
Docente, el cual responde a la demanda social por una educacién de calidad

quien refieran se divide en cuatro componentes que precisaré a continuacion:

Dimension 1. Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la planificacion del trabajo pedagdgico a través de la elaboracién del
programa curricular, el personal docente no debe improvisar, ellos planifican las
unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque
intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas,
culturales materiales e inmateriales y cognitivas de sus estudiantes (Minedu,
2012).

Dimension 2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque
gue valor la inclusién y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la
mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus
estudiantes, y el desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas con los
estudiantes y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos didacticos
primordiales (Minedu, 2012).
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Dimensién 3. Participacion en la gestiéon de la escuela articulada a la

comunidad

Comprende la participacion en la gestion de los colegios con una postura o
accion para el aprendizaje en los alumnos. Refiere la comunicacién efectiva con
los diversos actores de la comunidad educativa, la participacion en la
elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi
como a un buen clima en donde se desarrolle una adecuada atmosfera para los
alumnos, donde se incluya el valor y respeto a la comunidad y estas
responsablemente contribuyan al reforzamiento de los aprendizajes de los nifios
(Minedu, 2012).

Dimensién 4. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

El docente en cuanto a su formacion profesional es entendido y experto en las
materias a su cargo responsable, para plasmar conocimientos a sus alumnos,
hombres del futuro. La identidad refiere a una reflexion sistematica y objetiva
sobre el ejercicio de la profesion docente, el trabajo en equipo es importante, la
cooperacién con sus pares y su participacion en actividades de desarrollo

profesional (Minedu, 2012).

1.3. Justificacién

Es importante resaltar en este trabajo de investigacion que se quiere demostrar la
relacion que hay entre el clima institucional y el desempefio docente. El propésito
fundamental es identificar las metas laborales de personal, el desempefio del
docente, asi como su evaluaciéon para el cumplimiento adecuado de las metas
institucionales, a partir de las politicas administrativas existentes en dicha

institucion.
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1.3.1. Justificacién tedrica

Desde el punto de vista teodrico, el desempefio docente que se comprende como
el cumplimiento de las funciones del profesor el cual esta interrelacionado con el
ambiente y los alumnos. En este trabajo de investigacién se trabajo el entorno
institucional y su desarrollo en el aula y como se desenvuelve como docente, el
cual es importante este estudio del docente en su desarrollo y desenvolvimiento
para una eficaz y bien lograda calidad educativa. El docente tiene su
conocimiento, pero con el transcurrir este se ve obligado a entrar a competencias
ya que docente innovador de constantes estudios de paradigmas, es un profesor
altamente calificado. En este trabajo de investigacion se reviso los antecedentes
del tema investigado a nivel nacional e internacional, y las teorias, enfoques y
tendencias tedricas, que nos permiti6 estudiar y enfocar los objetivos, las

hipotesis y las variables en estudio.

1.3.2. Justificacion practica

En el aspecto practico, los resultados permitirAn conocer la realidad del clima
institucional y en relacion de desempefo docente, dichos resultados permitiran,
tomen mayor conciencia sobre los problemas y riesgos que tienen lugar en el
clima institucional sobre la pertinencia y la utilizacion de la planificacion

estratégica como herramienta de gestion institucional

1.3.3. Justificacion metodoldgica

Con este estudio tiene por finalidad brindar informacion teorica pertinente a las
variables de estudio, ya que se analizan los conceptos mas relevantes con
respecto al clima institucional y el desempefio docente. El producto que genere
este trabajo de investigacion propone una serie de sugerencias para reforzar los
ejes basicos de este trabajo que son el clima institucional y el desempefio docente
por tanto se pueda activar a una mayor efectividad de las funciones y demas
tareas encomendadas, la misma que servira de base para las futuras

investigaciones en el estudio del clima institucional y desempefio laboral.
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1.4. Problema

1.4.1. Problema general:

¢, Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio docente de la

institucion educativa 5117 del distrito de Ventanilla, 20177?

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacién existe entre las relaciones del clima institucional y el desempefio

docente de la institucion educativa 5117 del distrito de Ventanilla, 2017?
Problema especifico 2

¢Qué relacion existe entre la autorrealizacion del clima institucional y el
desempefio docente de la institucion educativa 5117 del distrito de Ventanilla,
20177

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la estabilidad del clima institucional y el desempefio

docente de la institucion educativa 5117 del distrito de Ventanilla, 2017?

1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipétesis general:

Existe relacion significativa entre el clima institucional y el desempefio docente
enlal.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.
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1.5.2. Hipotesis especificos

Hipotesis especifica 1

Existe relacidn significativa entre las relaciones y el desempefio docente en la I.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Hipdtesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y el desempefio docente en
la I.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Hipdétesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la estabilidad y el desempefio docente en la I.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio
docente en la |.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre las relaciones y el desempefio docente en
lal.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la autorrealizacion y el desempefio
docente en la I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacién que existe entre la estabilidad y el desempefio docente en
la I.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.



lI.Marco metodolégico
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2.1. Variables

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual

Son “los tipos del entorno de trabajo percibidas por los agentes el cual es factor

principal de influencia en su comportamiento” (Hernandez y Rojas, 2011, p 77).

Definicion operacional

Constituyen el resultado de las puntuaciones del cuestionario de clima
organizacional, que consta de 90 items con opciones de respuesta Si (1) y No (0)
gue permiten evaluar tres dimensiones: relaciones, autorrealizacion y

estabilidad/cambio.
Variable 2: Desempefio docente

Definicion conceptual

Es “la unidad de entendimiento social con el estado, los docentes y los padres
refriéndose a las competencias que deben dominar los docentes a lo largo de la
carrera y con el propdsito de que el alumno logre los aprendizajes” (Minedu, 2009,
p.17).

Definicién operacional

Constituyen el resultado de las puntuaciones del cuestionario de desempefio
docente, que consta de 17 items con opciones de respuesta tipo Likert Nunca (1),
Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5), que permiten evaluar
4 dimensiones: Preparacion para el aprendizaje, Estrategias docentes para el
aprendizaje de los estudiantes, Participacion en la gestion de la escuela

articulada, Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.



2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima laboral
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Dimensiones Indicadores items Escglg Eje Nivel y
medicion Rango
implicacién 1,11, 21, 31, 41, 51.
61,71,81
., 2,22,32,42,52, 62,
Cohesion
Relaciones 72,82
3,13, 23, 43, 53, 63,
Apoyo 73, 83.
Autonomia 4,14, 24, 34, 44, 54, Alto:
64, 74, 84 Escalar 90-61
.., 5,15, 25,35, 45,55, )
Autorrealizacion Organizacion 65, 75, 85 Ordinal Medio:
6, 16, 26, 36, 46, 56, (1) Si 30-60
Presion 66, 76, 86 (0) No
Bajo:
. 7,17, 27, 37,47, 57, 0-29
Claridad 67.77. 87
Control 2;313,822;338, 48, 58,
Estabilidad/Cambio S 9, 10, 29, 39, 49, 59.
69, 79, 89
Comodidad 10, 20, 30, 40, 50,

60, 70, 80, 90
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable desempefio docente
Dimensiones Indicadores items Escglq Eje Nivel y
medicion Rango
- Dirige el proceso de
ensefianza aprendizaje
. - Evalla constantemente el
Preparacion aprendizaje
para el - Dirige el proceso de 1,2,3,4
aprendizaje ensefianza aprendizaje
- Evalla constantemente el
aprendizaje
- Actla activamente Escgla:
- Establece acciones de respeto Ordinal Alto:
Estrategias para - EJerce su profesion con una 56,78, 63 -85
el aprendizaje etica . 9,10 L. Nunca
- Demuestra honestidad y ' 2. Casi Medio:
justicia nunca 40 — 62
. 3. A veces
- Dirige el proceso de 4. Casi Baio:
ensefanza aprendizaje ; as a0
Participacion en - Evalia constantemente el slempre 17-39
| ., aprendizaje 11,12, 5. Siempre
a gestion -
. - Dirige el proceso de 13, 14.
educativa. ensefanza aprendizaje
- Evalua constantemente el
aprendizaje
Desarrollo de la
profesionalidady - Actda activamente 15 16. 17
la identidad - Establece acciones de respeto T
docente

2.3. Metodologia

El presente trabajo es hipotético deductivo en medida que “es el conocimiento que
parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y buscando refutar o
desvirtuar las hipotesis, para deducir después conclusiones que se confrontan con
los hechos” (Bernal, 2010, p. 81).

2.4. Tipo de estudio

El presente estudio es basico porque:
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Busca el cambio cientifico, aumentar los conocimientos teéricos, sin
interesarse  directamente en sus posibles aplicaciones o
consecuencias practicas; es mas formal y sigue a las
generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada en
principios y leyes (Grajales, 2002, p.1).

El enfoque es cuantitativo porque “utiliza recoleccién de datos para probar la
hipétesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez
y Batista, 2010, p. 4).

2.5. Diseio

Para este trabajo de investigacion el disefio es no experimental por que las
variables no han sido manipuladas observandose los hechos tal como se da en

la realidad (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Es de corte transversal, “por qué recogen datos en un solo momento, en un
tiempo unico con la finalidad de describir variables analizando su incidencia e
interrelacion en un momento determinado. Es como tomar una fotografia de algo

que sucede” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.151).

Asi mismo, sobre la investigacion es correlacional porque asocia dos

variables sin establecer causalidad (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010).

A continuacién se presenta el esquema del disefio del estudio correlacional:
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Donde:

M=Muestra

Ox = Observacion de la variable x
Oy = Observacion de la variable y
R = Relacion

2.6. Poblacién, muestray muestreo

2.6.1. Poblacion censal

La poblacion estuvo conformada por 76 docentes del nivel primaria y secundaria
de la Institucién Educativa N° 5117 del distrito de Ventanilla, 2017.

Tabla 3
Poblacion censal de la institucion educativa 5117 del distrito de Ventanilla
Sexo
Nivel _ ) Total
Masculino Femenino
Primaria 17 29 46
Secundaria 22 8 30
Total 39 37 76

En vista que el nimero de sujetos de la poblacion es pequefio, se utilizo toda

la poblaciébn como muestra, por lo tanto, es una poblacion censal.
2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Segun Eyssautier (2006):
Es el conjunto de procedimientos y recursos de que se vale la
ciencia para conseguir su fin, es la estructura del proceso de la
investigacién cientifica propone una serie de normas o etapas dentro

de la investigacion cientifica (disefio de investigacion), un aporto

instrumental y medios para la recoleccion, concentracion y
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conservacion de datos y proporciona a la ciencia el instrumental

experimental (p. 42).

Para el este trabajo de investigacion utilizo la técnica de la encuesta, que segun

Bernal (2010), “es una técnica de recoleccion de informacion. Se realiza en un

cuestionario o0 conjunto de preguntas que se preparan con el propdésito de

obtener informacion de las personas encuestadas” (p. 194).

Instrumentos

En este trabajo se utilizé el cuestionario que se da con la técnica de la encuesta,

segun Carrasco (2009) “se presenta a los encuestados unas hojas preparadas

teniendo una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas, con claridad,

precision y objetividad, para que sean resueltas en un determinado tiempo” (p.

318).

Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional

Nombre de la prueba:
Autor:

Afo de Publicacion:
Procedencia:
Aplicacion:

Objetivo:

Duracion:

Descripcion:

Clima institucional

Moss y Trickett

1989

Peru

individual

medir el talento se obtiene de un puntaje por
dimensiones y puntaje total.

30 minutos aproximadamente

El cuestionario consiste en 90 items, para la dimension
relaciones, autorrealizacion y estabilidad /cambio y la

variable.

Fichatécnica del cuestionario de desempefio docente

Nombre de la prueba:

Desempefio docente
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Autora: Yanina Loayza Diaz

Afo de Publicacion: 2016

Procedencia: Peru

Aplicacion: individual

Objetivo: Medir el desempefio docente

Duracion: 30 minutos

Descripcion: El cuestionario consiste en 17 items, para la

dimensién preparacion para el aprendizaje,
estrategias para el aprendizaje, participacion en la
gestion educativa, desarrollo de la profesionalidad

y la identidad docente y la variable.

Validez de los instrumentos

Siguiendo las pautas para realizar la elaboracion de este instrumento para tener

garantia se sometio a la siguiente validez:

Validez a juicio de expertos: se realizé por el procedimiento de validez juicio
de experto de jueces, realizado por la investigadora del modelo del avance del
trabajo quien evalué los instrumentos, importancia transparencia sinceridad,
mediante la aplicacion del certificado de validez en la Escuela de Postgrado de la

Universidad César Vallejo con sede en Lima.

Confiabilidad de los instrumentos
Los resultados de la confiabilidad son:

Tabla 4
Confiabilidad de la variable clima institucional
KR20 N de elementos

,840 90

El valor de 0,840 del alfa de Cronbach sefala que los instrumentos son de

alta confiabilidad.



Tabla s

Confiabilidad de la variable desempefio docente

Alfa de Cronbach

N de elementos

17
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El valor de 0,954 del alfa de Cronbach sefiala que los instrumentos son de

alta confiabilidad.

2.8. Métodos de analisis de datos

El analisis descriptivo de cada una de las variables y sus dimensiones se ejecut6

mediante la distribucion de frecuencias, permitiendo una buena visualizacion

organizada de las puntuaciones que se han alcanzado en los niveles establecidos

para las variables desempefio docente y formacion emprendedora;

la

contrastacion de las hipoétesis de investigacion realizar4 con el coeficiente de

correlacion rho de Spearman.

Tabla s

Escala de correlacién segun el rango de valores.

Coeficiente

Tipo

Interpretacion

De-091a-1
De -0.71 a -0.90
De -0.41a-0.70
De -0.21 a -0.40
De 0a-0.20

De 0a0.20

De 0.21 a 0.40
De 0.41a0.70
De 0.71a0.90
De09lal

Negativa / relacion

inversa

Positiva / relacion

directa

Correlacion muy alta
Correlacion alta
Correlacién moderada
Correlacién baja
Correlacion
Correlacion
Correlacién baja
Correlacién moderada
Correlacion alta
Correlaciéon muy alta

Nota: Adaptado de Bisquerra (2009, p.212).
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2.9. Aspectos éticos

La investigacion considero ciertos criterios y especificaciones éticas, con la
finalidad de respetar los reglamentos y la integridad de los individuos e
instituciones comprometidas. Por ello, la presente investigacion conté con los
permisos pertinentes por parte de la institucion donde se recolecto la informacion,
asi mismo los participantes fueron puestos en conocimiento sobre los objetivos,
finalidad e importancia del estudio, ademéas poniendo énfasis en la
confidencialidad y reserva de los datos recolectados. Dichos procedimientos
fueron realizados de manera consciente y voluntaria por los sujetos que

conformaron la poblacion de estudio.

Por otro lado, la investigacion representa un aporte importante y beneficioso
para la institucion educativa, en miras de brindar soluciones y el mejoramiento de
las variables de estudio. Asi mismo, se respetod los derechos e integridad de los

participantes, por ello el estudio no genero perturbacion en la poblacion estudiada.



lll. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos
Descripcion de los resultados de la variable: Desempefio docente

Tabla 6
Distribucién de frecuencias y porcentajes del desempefio docente

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 13 17,1 17,1 17,1
Medio 43 56,6 56,6 73,7
Validos
Alto 20 26,3 26,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
G0
a0
@ 40
il
L ]
@
@ 307 56,6
o
0o
204
76,3
107 171
0 | T I
Bajo Medio Alto

-Desempefio docente
Figura 1. Distribucién porcentual del desempefio docente
Interpretacion:

De la tabla y figura se nota que el 17,1 % de los profesores de la I. E. 5117 del
distrito de Ventanilla, 2017 muestran un nivel bajo en el desempefio docente, el
56,6 % medioy el 26,3 % alto.



Tabla 7
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Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién preparacién para el

aprendizaje de los estudiantes

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Bajo 25 32,9 32,9 32,9
Medio 35 46,1 46,1 78,9
Vélidos
Alto 16 21,1 21,1 100,0
Total 76 100,0 100,0
504
40+
2
& a0
=
o
i 46 1
L 207
329
107 211
0 T T T
Bajo Medio Alto

-Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Figura 2. Distribucién porcentual de la preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes

Interpretacion

De la tabla y figura se nota, que el 32,9 % de los profesores de la I. E. 5117 del

distrito de Ventanilla, 2017 muestran un nivel bajo en la preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes, el 46,1 % medio y el 21,1 % alto.



Tabla 8
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Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 21 27,6 27,6 27,6
Medio 37 48,7 48,7 76,3
Vélidos
Alto 18 23,7 23,7 100,0
Total 76 100,0 100,0
504
40
2,
8 a0
=
]
O 487
(=]
o 205
27 6
237
104
0 T | |
Bajo Medio Afto

-Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes

Figura 3. Distribucion porcentual de la ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes

Interpretacion.

De la tabla y figura se nota, que el 27,6 % de los profesores de la I. E. 5117 del

distrito de Ventanilla, 2017 muestran un nivel bajo en la ensefanza para el

aprendizaje de los estudiantes, el 48,7 % medio y el 23,7 % alto.
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Tabla 9
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién participacion en la

gestion de la escuela articulada a la comunidad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 8 10,5 10,5 10,5
Medio 43 56,6 56,6 67,1
Vélidos
Alto 25 32,9 32,9 100,0
Total 76 100,0 100,0
B0
iy
1]
- 40
)
@
Q3 56,6
=]
o
20
32,9
104
10,5
0 T T T
Bajo IMedio Ao

-Participacion en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad

Figura 4. Distribucion porcentual de la participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad.

Interpretacion

De la tabla y figura se nota, que el 10,5 % de los profesores de la I. E. 5117 del
distrito de Ventanilla, 2017 muestran un nivel bajo en la participacion en la gestion

de la escuela articulada a la comunidad, el 56,6 % medio y el 32,9 % alto.
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Tabla 10
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Bajo 17 22,4 22,4 22,4
Medio 32 42,1 42,1 64,5
Vélidos
Alto 27 35,5 35,5 100,0
Total 76 100,0 100,0
a0
40
2,
& a0+
c
]
o
"6 421
205 !
o 355
10 22 4
0 T T I
Baijo Medio Afto

-Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente

Figura 5. Distribucion porcentual del desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente

Interpretacion

De la tabla y figura se nota, que el 22,4 % de los docentes de la |. E. 5117 del
distrito de Ventanilla, 2017 muestran un desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente bajo, el 42,1 % medio y el 35,5 % alto.



Descripcion de los resultados de la variable: Clima institucional

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes del clima institucional

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 7 9,2 9,2 9,2
Medio 45 59,2 59,2 68,4
Vélidos
Alto 24 31,6 31,6 100,0
Total 76 100,0 100,0
B0
a0
o 40
o
L
o
o 305 oe 2
(=]
(s
204
3B
109
92
0 T | 1
Bajo Medio Afto

-Clima institucional

Figura 6. Distribucion porcentual por niveles segun el clima institucional

Interpretacion

52

De la tabla y figura se nota, que el 9,2 % de los docentes de la I. E. 5117 del

distrito de Ventanilla, 2017 manifiestan que el clima institucional es bajo, el 59,2

% medio y el 31,6 % alto.
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Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension relaciones laborales

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 11 14,5 14,5 14,5
Medio 49 64,5 64,5 78,9
Vélidos
Alto 16 21,1 211 100,0
Total 76 100,0 100,0
G0
L0
i)
C 407
[T
ut
5 B45
o
207
211
145
0 T | I
Bajo Medio Alto
-Relaciones

Figura 7. Distribucidén porcentual por niveles segun las relaciones
Interpretacion
De la tabla y figura se nota, que el 14,5 % de los docentes de la |. E. 5117 del

distrito de Ventanilla, 2017 manifiestan que las relaciones se encuentran en el

nivel bajo, el 64,5 % medioy el 21,1 % alto.
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Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimensién autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 4 53 53 53
Medio 52 68,4 68,4 73,7
Vélidos
Alto 20 26,3 26,3 100,0
Total 76 100,0 100,0
G0
L0
)
= 407
(]
o 654
(=]
o
207
26,3
53
I | |
Bajo Medio Alto

-Autorrealizacion

Figura 8. Distribucidén porcentual por niveles segun autorrealizacion
Interpretacion
De la tabla y figura se nota, que el 14,5 % de los docentes de la I. E. 5117 del

distrito de Ventanilla, 2017 manifiestan que la autorrealizacion se encuentran en el
nivel bajo, el 68,4 % medio y el 26,3 % alto.



Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la dimension estabilidad

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 5 6,6 6,6 6,6
Medio 44 57,9 57,9 64,5
Vélidos
Alto 27 35,5 35,5 100,0
Total 76 100,0 100,0
G0
209
@40
o
o
o
o 307 57
(=]
o
204
355
105
E,5
] T | |
Bajo Medio Afto

-Estabilidad cambio

Figura 9. Distribucion porcentual por niveles de estabilidad

Interpretacion
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De la tabla y figura se nota, que el 6,6 % de los docentes de la I. E. 5117 del

distrito de Ventanilla, 2017 manifiestan un nivel de estabilidad baja, el 57,9 %,

medio y el 35,5 % alto.
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3.2. Comprobacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacidon entre el clima institucional y el desempefio docente en la
I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

H1: Existe relaciéon entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017

Significancia: 0.05 (5%)
Regla de decision:
Si p —valor < 0.05, rechazar Hg

Si p — valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 15
Correlacion de Spearman de la variable clima institucional y el desempefio
docente en la I.E. 5117 del distrito de Ventanilla, 2017

Clima Desempefio
institucional docente
Coef|C|e.n,te de 1,000 683
Clima institucional correlacion
' Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 76
Spearman ici -
p Coef|C|e.n,te de 683 1,000
Desempefio correlacion
docente Sig. (bilateral) ,000
N 76

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

Interpretacion:

El analisis estadistico da como resultados cuenta con una relaciéon r = 0,683 entre
las variables: del clima institucional y desempefio docente. Este grado de
correspondencia entre estas dos variables indica que es positiva y tiene un nivel
de correspondencia de correlacion moderada. La significancia de p=0,000

muestra que p es menor a 0,05, lo que permite indica que la relacion es
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significativa, Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se
concluye que: Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio docente
enlal.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién entre las relaciones y el desempefio docente en la I.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017.

H1: Existe relacion entre las relaciones y el desempefio docente en la I.LE. 5117
distrito de Ventanilla, 2017.

Significancia: 0.05 (5%)
Regla de decision:
Si p — valor < 0.05, rechazar Hg

Si p — valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 16
Correlacion de Spearman de la dimension relaciones y el desempefio docente en
la I.E. 5117 del distrito de Ventanilla, 2017

Relaciones Desempefio

docente
Coef|C|e_n,te de 1,000 657"
aci correlacion
R . .
elaciones Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 76 76
Spearman iCi .
Y Coef|C|e'n,te de 657 1,000
Desempefio correlacion
docente Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

Interpretacion:

Las complementaciones del andlisis estadistico afirmo la existencia de una
relacion r = 0,657 entre la dimension: relaciones vy la variable desempefio
docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un grado de correlacion moderada. La significancia de p=0,000
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muestra que p es menor a 0,05, permitiendo sefialar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Se determina que: Existe relacion entre las relaciones y el desempefio
docente en la I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la autorrealizacién y el desempefio docente en la
I.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

H1: Existe relacién entre la autorrealizacion y el desempefio docente en la I.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Significancia: 0.05 (5%)
Regla de decision:
Si p — valor < 0.05, rechazar Hy

Si p — valor > 0.05, aceptar Hg

Tabla 17
Correlacion de Spearman de la dimensién autorrealizacién y el desempefio
docente en la |.E. 5117 del distrito de Ventanilla, 2017

Autorrealizaci Desempefio

on docente
Coef|C|e'n'te de 1,000 506"
izacic correlacion
Autorrealizacion . piiateral) . 000
Rho de N 76 76
Spearman ici .
p Coef|C|e.n,te de 506 1,000
Desempeﬁo COI‘re|aCIOn
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

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

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una

relacion r = 0,506 entre la dimension: autorrealizacion y la variable desempefio
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docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacion moderada. La significancia de p=0,000
muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefalar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre la autorrealizacién y el

desemperio docente en la I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.

Hipodtesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la estabilidad y el desempefio docente en la I|.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017.

H1: Existe relacidn entre la estabilidad y el desempefio docente en la l.LE. 5117
distrito de Ventanilla, 2017

Significancia: 0.05 (5%)
Regla de decision:
Si p — valor < 0.05, rechazar Hg

Si p — valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 18
Correlacién de Spearman de la dimension estabilidad y el desempefio docente en
la I.LE. 5117 del distrito de Ventanilla, 2017

Estabilidad Desempeiio

cambio docente
Coef|C|e'n'te de 1,000 655"
biidad cambio correlaciéon
Estabili Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 76 76
Spearman ici "
p Coef|C|e.n,te de 655 1,000
Desempeﬁo COI‘re|aCIOn
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 76 76

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,655 entre la dimensién: estabilidad y la variable desempefio
docente. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacion moderada. La significancia de p=0,000
muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefalar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre la estabilidad y el desempefio
docente en la I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017.



IV. Discusion
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El proposito de este trabajo de investigacion es definirla relacién entre el
desempeiio docente y el clima institucional, con la elaboracion de la hipoétesis
general, la estadistica cuidadosamente utilizada a la muestra del trabajo de
investigacion, los resultados estadisticos arrojaron de la existencia de una
relacion r=0,683 entre las dos variables: desempefio docente y clima institucional
, relacion positiva de nivel moderado. La significancia de p=0,000 muestra que p es
menor a 0,05, sefialando una relacién significativa, aceptandose la hipotesis de
trabajo Se determina que: Existe relacion entre el clima  institucional y el
desempeiio docente en la I.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017, resultados tienen
similitud con Calsina - Peru (2012) en su tesis el clima institucional y su incidencia
en el desempefio laboral de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la
universidad nacional del altiplano y facultad de ciencias de la educacion universidad
andina, del departamento de Puno se concluye que el clima institucional se
relaciona con el desempefio docente, porque constituye el clima organizacional un
medio de interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica, que viene a ser un
conjunto de deducciones, ideas, virtudes y normas que se distribuyen asimismo
Silva (2012) en su investigacion. El Rol del docente en el Clima Institucional y en
los aprendizajes en el Colegio Sara Serrano de Mariduefia del cantén Huaquillas
de la Provincia de El Oro en el afio 2010 -2011 en sus conclusiones identificd
dentro del &mbito la relacion que efectud el docente, la relacion que efectuo el
docente en el ambito de teorias que se manifestaron en tres; de la Eficacia Escolar,
amparada por maestros hispanoamericanos donde se recupera el valor del clima

Institucional en el cual es un signo de calidad en el sistema educativo.

Los resultados del andlisis estadistico del procedimiento experimental
contrastacion de la primera hipétesis especifica se cuento con una relacion r =
0,657 entre la dimensién preparacion para el aprendizaje de los estudiantes y la
variable y clima institucional relacion positiva y un nivel moderada. La significancia
de p=0,001 muestra que p es menor a 0,05rechazandose la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Se concluye que: Existe relacion entre las relaciones
y el desemperio docente enla I.LE. 5117 Distrito de Ventanilla, 2017, deducciones

gue tuvieron semejanza con Reyes (2012) La tesis titulada La gerencia educativa y



63

su incidencia en el clima Laboral- Manabi quien en sus conclusiones determin6 que
hay una débil pero positiva entre la clima institucional y el desempefio docente y
con Lozado (2013) elabor6 una investigacion Impacto de los Estilos de liderazgo en
el clima institucional del Bachillerato de unidad educativa Maria Auxiliadora de.
Riobamba-Ecuador, en sus conclusiones determinacion que un clima institucional
es signo de un liderazgo, de un resultado eficaz, que no es otra cosa de un
rendimiento eficiente de los empleados. Un clima armonioso en sus docentes, la
capacidad de relaciones personales sanas y estas llevan a un buen clima e influye
a todos que conformaron se sefiala mediante el afecto personal, integra a todos en
acciones comprensibles en la institucion. Por tanto concluye que a favorable clima

institucional hay un excelente funcion del desempefio de parte de los docentes.

Asimismo en la contrastacion de la segunda hipotesis especifica los
resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
r = 0,508 entre la dimensién ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes y la
variable clima institucional, correlacion positiva y nivel de moderada. La
significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, por lo tanto se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se concluye en que existe
relacion entre la autorrealizacidon y el desempefio docente en la |.E. 5117 distrito de
Ventanilla, 2017,Existe coincidencia con Gonzales (2013), elaborado en el
municipio de Baralt, estado Zulia Venezuela cuyo tesis Liderazgo del director para
el desempefio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Estatal José Tadeo
Monagas, concluyendo en que los directores no tienen un buen liderazgo que
impulse a un buen desempefio de profesores el cual no permite la aportacién de
los docentes para una buena organizacion en la institucion, concluyendo que un
buen directivo hay un buen liderazgo y desempefio de los profesores, al respecto
Ledn (2012),el estilo de liderazgo directivo y la gestidn institucional en las escuelas
de educacion basica cantdn Pujilli, provincia de Cotopaxi 2011, concluyendo en que
los directores en su integridad estan acuerdos y conformes en los resultados
obtenidos en cada institucion es por el desempefio de directores y la contribucion
de profesores, directivos manifestaron que a los miembros no siempre se les toma

en cuenta en planificacion académica de la institucién, lo que no permite un buen
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logro de las probabilidades propuestas y Zartate (2012) elabord una investigacion
Liderazgo directivo y el desempeiio docente en instituciones educativas de primaria
del distrito de Independencia, Lima en sus conclusiones determinaron de que hay
existe una relacion entre el lider directivo y docentes en sus desempefios en el
nivel Primaria muestra una acogida de parte de los docentes, lo cual es importante

y que el desemperfio docente.

Asimismo en la prueba de la tercera hipétesis especifica, los analisis
estadistico cuyo resultados fueron la existencia de una relacion r = 0,655 entre
la dimension participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad y
la variable clima institucional correlacion positiva y un nivel o grado moderado . La
significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, rechazandose la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se concluye que Existe relacion entre la
estabilidad y el desempefio docente en la I.LE. 5117 distrito de Ventanilla,
2017,resultados que tienen similitud Mendoza (2012) en su tesis “Relacion entre
clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la
RED N°9 - Callao” La investigacion tuvo como fin establecer la relacion que existe
entre clima institucional y desempefio docente en las instituciones educativas de
inicial de la Red N° 9- Callao, en sus conclusiones determina que existe una
relacion(0.537)importante entre clima institucional y el desempefio docente. -A
nivel especifico, asimismo se encontr6 una relacion alta significativa entre
comportamiento institucional (0.504) en capacidad organizacional (0.448) y en
dindmica institucional (0.524),asimismo con Pérez (2012) en su trabajo de
investigacion cuyo tema el clima institucional y desempefio docente en Instituciones
Educativas de la red N° 1 Pachacutec Ventanilla, en sus conclusiones indicaron
gue existe relacion regular con el clima institucional y desempefio docente,
asimismo se encontré relacion media en todas las dimensiones del clima
institucional con el desempefio docente, determinando que existe una relacion
positiva entre el clima institucional y el desempefio docente en las instituciones
educativas de la red 1 de Ventanilla, al respecto Rojas, (2012) En su tesis La
Gestion Directoral y El Clima Institucional En Las Instituciones Educativas Publicas
De Nivel Inicial De La Ciudad De Requena". Loreto-Peru, sus conclusiones
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determinan que para resolver las necesidades de una institucién educativa se
facilitaron una serie de sometimientos complejos que las instituciones deben definir
respondiendo a sus necesidades para que se resuelvan los personales directivos
las limitaciones de los integrantes de la comunidad educativa y otras vinculadas a
ella.



V. Conclusiones
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Se determind que existe relacion moderada (r= 0,683 y p= 0,000)
entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.LE. 5117
distrito de Ventanilla, 2017.

Se determind que existe relacion moderada (r= 0,657 y p= 0,000)
entre las relaciones y el desempefio docente en la I.E. 5117 distrito
de Ventanilla, 2017.

Se determind que existe relacion moderada (r= 0,506 y p= 0,000)
entre la autorrealizacion y el desempefio docente en la I.LE. 5117
distrito de Ventanilla, 2017.

Se determiné que existe relacibn moderada (r= 0,655 y p= 0,000)
entre la estabilidad y el desempefio docente en la I.E. 5117 distrito
de Ventanilla, 2017.



VI. Recomendaciones
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Los directivos de la Institucion deben propiciar un buen ambiente
Laboral en los docentes, donde exista buenas condiciones de
trabajo, el reconocimiento por sus buenas para que se sientan a

gusto y desempefiarse con una 6ptima funcion pedagdgica.

Los directivos de la Institucion deberian aplicar estrategias que
motiven al docente, para que de esta forma el formador sienta
interés y entusiasmo con su funcion orientadora y tutorial que tiene

con sus estudiantes.

Se recomienda los docentes que se realicen investigaciones de las
variables clima institucional y desempefio del docente, las cuales
sobre todo a nivel de desempefio presentan sus propias

debilidades y fortalezas.

El objetivo de este trabajo de investigacion va dirigido a docentes
gue buscan un cambio positivo en cuanto al entorno que trabajay a
la vez al desempefio que tiene este en donde labora con los
alumnos que a tomar decisiones para llegar a unos excelentes
resultados en el clima institucional y fortificar el desempefio del

docente.
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Anexo 1. Articulo cientifico

El climainstitucional y el desempefio docente de la instituciéon publica
educativa de Ventanilla

Autor: Bach. Loayza Diaz Yanina Hilaria
Asesor Dr. Juan Méndez Vergaray

Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar la relacién del
clima institucional y el desempefio docente de la institucién publica educativa de
Ventanilla. El tipo de investigacion es basica, descriptiva y correlacional. De
disefio no experimental: Corte transversal. La muestra de estudio estuvo
conformada por 76 docentes, a quienes se les aplico los instrumentos de
estudio de las variables clima institucional y el desempefio docente. Con la
informacion recogida se obtuvo la validez de constructo y la confiabilidad del
instrumento, utilizé el SPSS, versidbn 23, asimismo se presenta tabla de
confiabilidad y la validez de constructo del instrumento; utilizandose el estadigrafo
e Rho de Spearman, su resultado fue de una correlacion de 0,683 determinando
una relacion fuerte con un nivel de significacién de 0,05, su conclusién final
indica que existe una fuerte relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente de la institucion publica educativa de Ventanilla

Palabras clave: clima institucional, desempefio docente.

Abstract

This research has a purpose to establish the relationship between the Institutional
climate and the Teacher performance at a public educational institution in
Ventanilla. It consists of a basic, descriptive and correlational research. Non-
experimental cross cut design. Institutional climate and Teacher performance
were the variables at the survey instruments applied to the population sample of
76 teachers. All information gathered allowed us to get construct validity and
instrument reliability. SPSS version 23 was used. Reliability table and construct
validity of the instrument are shown. Spearman's rho statistic showed a 0,683
correlation establishing a strong relationship with its level of significance (0,05).
As a final conclusion, there is a strong relationship between Institutional climate
and the Teacher performance at a public educational institution in Ventanilla.

Keywords: Institutional climate, Teacher performance
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Introduccién

Algunos antecedentes internacionales, Lozado (2013) en su tesis “Impacto de los
Estilos de liderazgo en el clima institucional del Bachillerato de unidad educativa
Maria Auxiliadora de Riobamba. Riobamba-Ecuador. Con una poblacion de
estudiantes del Bachillerato de una institucion llamado Maria Auxiliadora de
Riobamba, su muestra estuvo conformado por 223 alumnos. Su tipo de
investigacion Mixto. De disefio de investigacion Cuantitativo- cualitativo (mixta).El
instrumento utilizado fue el cuestionario para medir el clima institucional
investigado. Entre sus principales conclusiones la autora llegd a la que un buen
clima institucional es el trabajo de un lider motivante, excelente, persuasivo, tenaz
gue se traduce en un rendimiento eficiente y en notoria satisfaccion de los
empleados. Un clima armonioso aumenta y refuerza las relaciones personales
sanas y estas retroalimentan el clima e influye en el rendimiento de todos; la
vivencia armoniosa se demuestra mediante afecto personal, el cual integra a
todos en acciones democréticas cordiales que conceden estilos especificos a la
institucion.

A nivel nacional Mendoza (2012) en su tesis “Relaciéon entre clima
institucional y desempefio docente en instituciones educativas de inicial de la RED
N°9 - Callao” La investigacion tuvo como fin establecer la relacion que existe entre
clima institucional y desempefio docente en las instituciones educativas de inicial
de la Red N°9- Callao. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, su
muestra de estudio fue aplicada a 45 profesores, asi mismo se aplicé un
cuestionario a una muestra de 205 padres de familia que participaron en esta
investigacion, para conocer su opinion sobre el desempefio docente de sus
profesores. Se aplicd un cuestionario para cada variable en la escala de Likert,
cuyo proceso de datos se obtuvo los siguientes resultados: -A nivel general, que
existe una relacion (0.537) significativa entre clima institucional y el desempefio
docente. -A nivel especifico, asimismo existe una relacion alta significativa entre
comportamiento institucional (0.504) en capacidad organizacional (0.448) y en
dinamica institucional (0.524).

Clima institucional.

Hernandez, (2011). El investigador aduce o define sobre Clima Institucional,
define al clima institucional “como el conjunto de caracteristicas del ambiente de
trabajo percibidas por las diversas actores y asumidas como factor principal de
influencia en su comportamiento”. Esto quiere decir que el clima es el entorno
donde este se envuelve a realizar actividades junto con los demas actores de
ambiente en este caso el clima (p.77)

Minedu (2007) referente al buen desempefio docente sefiala que
Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes
y la sociedad en torno a las competencias que se espera dominen
los profesores del pais, en sucesivas etapas de su carrera
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profesional, con el propésito de lograr el aprendizaje de todos los
estudiantes (p.17).

Método

La presente investigacion segun Hernandez (2010) sefiala: “Usa la recoleccion de
datos para probar hipétesis, con base en la medicion y el analisis, para probar
teorias”. Esta investigacion es de tipo aplicada y tiene como finalidad es
determinar la relacién de clima institucional y el desempefio docente, se optd por
el descriptivo correlacional, utilizando para la recoleccion de datos el uso de las
encuestas de las dos variables. La poblacion de la presente investigacion estuvo
conformada por 76 docentes de la Institucién publica educativa de Ventanilla, la
muestra es no probabilistica, la técnica que se utilizd es la encuesta y como
instrumento se empled un cuestionario que midié el clima institucional y sus
dimensiones relaciones, autorrealizacion, estabilidad y para la variable
desemperfio docente este instrumento se presenta también con sus dimensiones
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad, reflexiona sobre su practica y experiencia institucional, y
responsabilidad profesional distribuidas en cada una de ellas, las respuestas se
califican con escala de Likert . Para establecer la confiabilidad del instrumento, se
utilizé la prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para cada una de las
variables y sus correspondientes dimensiones. Luego se procesé los datos,
haciendo uso del Programa Estadistico SPSS version 21.0 Una vez recolectados
los datos proporcionados por los instrumentos, se procede al analisis estadistico
respectivo, en la cual se utiliza el paquete estadistico para ciencias sociales SPSS
Version 20.

Resultado

En la investigacion titulada “Clima institucional y el desempefo docente de la
institucion publica educativa de Ventanilla”. Los resultados del analisis
estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,683 entre las
variables: clima institucional y desempefio docente. Este grado de correlacion
indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion
moderada. La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que
permite sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se concluye que: Existe
relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en la I.LE. 5117
distrito de Ventanilla, 2017
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Tabla 1
De correlacion de Spearman de la variable clima institucional y el desempefio
docente en la |.E. 5117 del distrito de Ventanilla, 2017

Clima Desempefio
institucional docente
Coeficiente de "
Clima correlacion 1,000 683
institucional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficie_n,te de 683" 1.000
Desempefio correlacion
docente Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

Discusién

El proposito de este trabajo de investigacion es definir la relacion entre el
desempefio docente y el clima institucional, con la elaboracién de la hipotesis
general, y luego de la estadistica cuidadosamente aplicada a la muestra de
estudio, los resultados estadisticos arrojaron de la existencia de una relacion
r = 0,683 entre las variables: desempefio docente y clima institucional , relacion
positiva de nivel moderado. La significancia de p=0,000 muestra que p es menor
a 0,05, sefialando una relacion significativa, aceptandose la hip6tesis de trabajo
Se determina que: Existe relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente en la I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017, resultados que tienen
similitud con Calsina - Perd (2012) en su tesis el clima institucional y su
incidencia en el desempefio laboral de los docentes de la facultad de ciencias
sociales de la universidad nacional del altiplano y facultad de ciencias de la
educacion universidad andina, del departamento de Puno se concluye que el
clima institucional se relaciona n con el desempefio docente, porque el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicolégica, que viene a ser un conjunto de suposiciones, creencias, valores y
normas que comparten, asimismo Silva (2012) en su investigacion .El Rol del
docente en el Clima Institucional y en los aprendizajes en el Colegio Sara Serrano
de Mariduefia del canton Huaquillas de la Provincia de El Oro en el afio 2010 -
2011 en sus conclusiones identific6 dentro del @mbito la relacion que efectuo el
docente, la relacion que efectué el docente en el &mbito de teorias que se
manifestaron en tres ; de la Eficacia Escolar, amparada por maestros
hispanoamericanos donde se recupera el valor del clima Institucional en el cual
es un signo de calidad en el sistema educativo .
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Los resultados del andlisis estadistico del procedimiento experimental
contrastacion de la primera hipotesis especifica dan cuenta de la existencia
de una relacién r = 0,657 entre la dimension preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes y la variable y clima institucional relacion positiva y un nivel
moderada. La significancia de p=0,001 muestra que p es menor a 0,05
rechazandose la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye
gue: Existe relacion entre las relaciones y el desempefio docente en la IL.E.
5117 distrito de Ventanilla, 2017, resultados que tienen similitud con Reyes
(2012) Latesis titulada La gerencia educativa y su incidencia en el clima Laboral-
Manabi quien en sus conclusiones determind que hay una débil pero positiva
entre la clima institucional y el desempefio docente y con Lozado (2013) elaboré
una investigacién Impacto de los Estilos de liderazgo en el clima institucional del
Bachillerato de unidad educativa Maria Auxiliadora de, Riobamba-Ecuador, en sus
conclusiones determinacion que un clima institucional es signo de un liderazgo,
de un resultado eficaz, que no es otra cosa de un rendimiento eficiente de los
empleados. Un clima armonioso en sus docentes, la capacidad de relaciones
personales sanas y estas llevan a un buen clima e influye a todos que
conformaron se sefala mediante el afecto personal, integra a todos en acciones
comprensibles en la institucion. Por tanto concluye que a buen clima institucional
hay un excelente desempefio de parte de los docentes.

Asimismo en la contrastacion de la segunda hipotesis especifica los
resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,508 entre la dimension ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes y la variable  clima institucional, correlacion positiva y nivel de
moderada . La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye
en que existe relacion entre la autorrealizacion y el desempefio docente en la
I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017, resultados que tienen coincidencia con
Gonzales (2013), en su tesis Liderazgo del director para el desempefio laboral de
los docentes en la Unidad Educativa Estatal José Tadeo Monagas, ubicada en el
municipio Baralt, estado Zulia Venezuela concluyendo en que los directores no
tienen un buen liderazgo que impulse a un buen desempefio de profesores el
cual no permite la aportacion de los docentes para una buena organizacién en la
institucion, concluyendo que un buen directivo hay un buen liderazgo y
desempefio de los profesores, al respecto Ledén (2012),el estilo de liderazgo
directivo y la gestion institucional en las escuelas de educacién basica cantén
Pujilli, provincia de Cotopaxi 2011, concluyendo en que la totalidad de directores
estan de acuerdo en que los logros alcanzados en cada institucional es por el
desempefio de ellos y la contribucion de los docentes, directivos como el
personal docente sefialan que no siempre se toma en cuenta a los miembros de
la comunidad educativa en la planificacion académica de la institucién lo que no
permite el logro de las expectativas planteadas y Zartate (2012) elaboré una


http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
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investigacion Liderazgo directivo y el desempefio docente en instituciones
educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima en sus conclusiones
determinaron de que hay existe una relacion entre el lider directivo y docentes
en sus desempefos en el nivel Primaria muestra una acogida de parte de los
docentes, lo cual es importante y que el desempefio docente.

Asimismo en la prueba de la tercera hipotesis especifica, los resultados del
andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,655
entre la dimension participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad y la variable  clima institucional correlacion positiva y un nivel
moderada . La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05,
rechazandose la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Se concluye
gue Existe relacion entre la estabilidad y el desempefio docente enla l.LE. 5117
distrito de Ventanilla, 2017,resultados que tienen similitud Mendoza (2012) en su
tesis “Relacion entre clima institucional y desempefio docente en instituciones
educativas de inicial de la RED N°9 - Callao” La investigacion tuvo como fin
establecer la relacién que existe entre clima institucional y desempefio docente
en las instituciones educativas de inicial de la Red N°9- Callao, en sus
conclusiones determina que existe una relacion (0.537) significativa entre clima
institucional y el desempefio docente. -A nivel especifico, asimismo existe una
relaciéon alta significativa entre comportamiento institucional (0.504) en capacidad
organizacional (0.448) y en dindmica institucional (0.524),asimismo con Pérez
(2012) en su tesis el clima institucional y desempefio docente en Instituciones
Educativas de la red N° 1 Pachacutec Ventanilla, en sus conclusiones indicaron
gue existe relacion regular entre el clima institucional y desempefio docente,
asimismo existe relacion media en todas las dimensiones del clima institucional
con el desempefio docente, determinando que existe una correlacién positiva
entre el clima institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas
de la red 1 de Ventanilla, al respecto Rojas, (2012) En su tesis La Gestion
Directoral y El Clima Institucional En Las Instituciones Educativas Publicas De
Nivel Inicial De La Ciudad De Requena'. Loreto-Perd, sus conclusiones
determinan que para resolver las necesidades de una institucion educativa se
facilitaron una serie de sometimientos complejos que las instituciones deben
definir respondiendo a sus necesidades para que se resuelvan los personales
directivos las limitaciones de los integrantes de la comunidad educativa y otras
vinculadas a ella.

Conclusiones
Primera: Existe relacién entre el clima institucional y el desempefio docente
enlal.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017 (r= 0,683 y p= 0,000)
Segunda:  Existe relacion entre las relaciones y el desempefio docente en la
I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017 (r= 0,657 y p= 0,000)
Tercera: Existe relacion entre la autorrealizacion y el desempefio docente
enlal.E. 5117 distrito de Ventanilla, 2017 (r= 0,506 y p= 0,000)
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Cuarta: Existe relacion entre la estabilidad y el desempefio docente en la
I.LE. 5117 distrito de Ventanilla, 2017Tabla (r= 0,655 y p= 0,000)
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TITULO:

AUTOR: Yanina Hilaria Loayza Diaz

El clima institucional y el desempefio docente de la institucién publica educativa de Ventanilla

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢ Qué relacién existe
entre el clima
institucional y el
desemperio docente
de la institucién
educativa 5117 del
distrito de Ventanilla,
20177

Problemas
especificos

¢ Qué relacion existe

entre las relaciones del
clima institucional y el
desempefio docente de
la institucion educativa
5117 del distrito de
Ventanilla, 2017?

¢, Qué relacion existe
entre la autorrealizacién
del clima institucional y
el desempefio docente
de la institucién
educativa 5117 del
distrito de Ventanilla,
20177

¢, Qué relacion existe

Objetivo general
Determinar qué relaciéon
existe entre el clima
institucional y el
desempefio docente de
la institucion educativa
5117 del distrito de
Ventanilla, 2017
Objetivos especificos
Determinar qué relacion

existe entre las
relaciones del clima
institucional y el

desempefio docente de
la institucion educativa
5117 del distrito de
Ventanilla, 2017

Determinar que
relaciéon existe entre la
autorrealizacion

del clima institucional y
el desempefio docente
de la instituciéon
educativa 5117 del
distrito de Ventanilla,
2017

Hipotesis general
Existe relacién
significativa entre el
clima institucional vy el
desempefio docente de
la institucion educativa
5117 del distrito de
Ventanilla, 2017.

Hipodtesis
especificas

Existe relacion
significativa entre las
relaciones del clima
institucional y el
desempefio docente de
la instituciéon educativa
5117 del distrito
de Ventanilla, 2017

relacion
entre

Existe
significativa
autorrealizacion
del clima institucional
y el desempeiio

docente de la
institucién  educativa
5117 del distrito de

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Niveles o
rangos
- Implicacién
Relaciones - Cohesién
- Apoyo Lal27 Nivel Malo:
0a?29
- Autonomia
Autorrealizacion |- Organizacion 28 al 72 | Nivel regular
- Presion 30a60
Estabilidad/ | Jlardad Nivel Dueno:
Cambio . 73 al 90
- Innovacion
- Comodidad
Variable 2: Desempefio docente
Dimensiones - Indicadores ftems Niveles o
rangos
. Dirige el proceso de Alto:
Preparacion para ensgeﬁansa aprendizaje 63 -85
el , 1,2,3,4
aprendizaje - Evalla constantemente _
el aprendizaje Medio:
- Dirige el proceso de 40 - 62
Estrategias para ensefianza aprendizaje | 5, 6, 7, 8,
el aprendizaje - Evalla constantemente | 9, 10 Bajo:
el aprendizaje 17 -39
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entre la estabilidad del
clima institucional y el
desempefio docente de
la institucién educativa
5117 del distrito de
Ventanilla, 2017

Determinar que
relacibn que existe
entre la estabilidad del
clima institucional y el
desempefio docente de
la institucién educativa
5117 del distrito de
Ventanilla, 2017

Ventanilla, 2017

Existe relacion
significativa entre la
estabilidad del clima
institucional y el

desempefio  docente
de la institucion
educativa 5117 del

distrito de Ventanilla,
2017

Participacion en

Actlia activamente

la gestion Establece acciones de 11,12,

. 13,14
educativa respeto
Desarrollo de la Ejerce su profesion con
profesionalidad y una ética
la identidad Demuestra honestidad 15,16, 17
docente y justicia
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INSTITUCION EDBCATIVA N°5117 “IPR”

- UNIDAD DE GESTION EBUCATIVA LOCAL VENTANILLA
— RDN°3463-1998 / RD N°2200 -2603 DREC

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

CONSTANCIA DE TRABAJO DE INVESTIGACION

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA 5117 “JORGE
PORTOCARRERQO REBAZA™.

Que, la seriora Yanina Hilaria Loayza Diaz, con DNI: 25556792 se encuentra
readizando su investigacion de tesis “El clirma institucional y el desempefio docente de la
instituciones publica educative de ventanilla” en la LE 5117 “Jorge Portocuairero
Rebaza”. A quien se le brinda las facilidades a partir de la fecha para realizar su

investigacion.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado, para los fines que estime

convenicente.

Pachacitec, 03 de Mayo de 2017.

Sector E Barrio X1 Coop. Kawachi Mz. N S/N Pachaciitec
C.L.E.:144744 / C.M.1 1253640 / C.M.P.:1195114/ C.M.S.: 1383173
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Anexo 4. Formatos de validez

v
ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL
N ) DIMENSIONES / itgms ) Pertinencla? [Relevancla? | Claridad? “Sugerencias
) RELACIONES ) 3 L )
1. | ETtrabejo es reamente estimuarte No | Si |NofSi| No
2, | La gente no se esfuerza en ayudar a los recién coniratados para que . l . /I
esténa gusto
Los Jefes suelen dirigirse gl personal en tono qutoritario i K74
/
Son pocos los empledos que tienen responsabilidades algo importantes 4

| personal presta mucha atencion a la temingclon del trabajo

EXxisfa una confinua presidn para que no se dgje de trabajar

Las cosas estdn a veces hastantes desorganizadas

8e da mucha importancia 2 mantener la disciglina y seguir las nomjas

Se vglora positivamente & hacer las cosas de modo aferente

10,/ Aveces hace demasiado salor en el rabgjo

11,| No existe mucho esplriu de grupo /
12| El amblente es bastante Inpersonal
13,/ Los jfes suelen feliftar & empleado que hacs algo bien .
14| Los empleados poseen bastante fibertad pare actuar como crean mejor t
16| Se plarde mucho tiempo por faka de eficacia i v"
16.| Aqul parece qua las cosag siempre son urgentes

| Las agtividades estén blen planficadas

=

S S S \§~&\R&K&\_§\ N =
<

| En elirabajo se puede r yestido con ropa extravagante si se quiere

=

=

| Aqul slempre se estan experimentando ideas fugvas y diferentes

—
-

2. La lluminacion es muy byana

S S SO SN L) S S S S N A A A S Sl

2,

Muchos parecen estar s8b pendientes del rele] para defar el trabajo

22, Lagente se ocupa personaimente por los demés t :
23, Los Jofes no alientan el espiru critico de los slbordinados

24, Se anima a los empleadog para que tomen sus propias decisiones y /)
25| Muy pocas veces las “00sas se dejan para otro dla"

s s s s~ k9
=
e

2.| La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarsg)




7, Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas 74 v/
AUTORREALIZACION No | Si [No|Si| No

/ 3

8| Se espera que la genfe haga su trabalo siguiendo unas reglas s TV

establecidas

| Esta empresa serfa una dg las primeras en ensayar nuevas ideas

| Ellugar de trabajo esté terriblemente abarrotado de gente

| Lagente parece estar orgullosa de la organizagin

| Los empleados raramente patticipan juntos en ofras actividades fusra del
trabajg

| Normalmente los jefes valgran las ideas aportedas por los empleados

| La gente puede utiizar su propia iniciativa para hacer las cosas

| Nusstyo grupo de trabajo es muy eficiente y préctico

| Aqui nadie trabaja duramente

| Las responsabilidades de los jefes estén claramente definidas

| Los efes manienen una viglancia bastante esirecha sobre los empjeados

| La variedad y el cambio no son especialmente jmportantesaqul

| Elluger de trabajo es agradable y de aspecto moderno

.| Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que acen

~

| Engeneral,la gente expresa con franqueza lo gue piensa

| A menudo los jefes erfican a los emplegdos por cosas dg poca
importancia

| Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos guando
surge un problema

| Aqui g8 Importante realizar mucho trabajo

| No se *meten prisas” para cumplir Jas tareas

=

| Normglmente se explican al empleado log detalles de las tareas
encomendadas

| Se obiiga a cumplir con bastante rigor las tareas y normas

| Se han wilizado los mismos métodos durante musho tiempo

| Serla pacesaria una decoracibn nueva en el ugar de trabajo

.| Aqul hay pocos voluntariog pare haceralgo

)

| Amenudo los empleados gomen juntos a medipdla

sl=f< =] < o] S| S ST S NS S S S N ] S ) L

SO SN RN (N AN S P R B S R N R Y R A Y AN AN N RN AV RN RN A VAN

s{Sie IS s 13 ) o IS4% 8 SN ] SLN [ N SRS |




| Normglmente el personal se siente libre para solictar un aumgnto de

sueldo

| Generalmente los empleados no intentan ser espaciales o indepandiertes

55,| Se toma en serio la frase "8l frabajo antes que gl juego”

A AN

| Es diflol mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el frabajo

7.

Muchgs veces los empleagos tienen dudas porque no saben exactamente
lo que tienen que hacer

| Los jgfes estan siempre cortrolando 2l personal y le supervisan muy

estrechamente

<]

5.

En raras ocasiones se intentan nuevas manerag de hacer las cosas

.| Aqul Jos colores y fa decoracion hacen alegre y agradable el luger de

trabajo

1,

Engeneral, aqul se frabajg con entusiasmo

2.

Los empleados con tareas muy distintas en esfa organizacion no sg llevan
blen eptre si

| Los jefes esperan demasiado de los empleados

Se arima a los empleados a que aprendanl cosas, aunque ng sean
directaments aplicables a u frabajo

=

.| Los empleados trabajan myy infensamente

| Aqu ge pueden tomar [as cosas con caima y o obstante realizar un buen

trabajo

| Se Inferma totalmente al parsonal de los benefigios obtenidos

| Los Jefes no suelen ceder  las presiones de lo empleados

| Las cgses tienden a continar siempre del mismo modo

=

(

Avecgs hay molestas coriantes de aire en el lygar de trabajo

it

Es difill conseguir que el personal haga un trebajo extraordinario

~

n

Frecugntemente fos empleados hablan enffo s de sus problemas
personales

SRisl=slsis & 8] S| S=] o=

~ ESTABILIDAD

=

No

No

No

1

Los empieados comentan gon los jefes sus problemas personales

=

T,

Los empleados actlian con gran independencia de los jefes

7,

El pergonal parece ser muy poco eficiente

7.

Slempre se tropleza uno ¢y fa rutina o con Ung barrera para hacer gigo

| Las ngrmas y los criterios ¢ambian constantemente

NN S

SIS SIS
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ESCUELA D:;.O‘S"T:i:mw
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE GCONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL
P DIMENSIONES / itgms Pertinencia (Relevancia? | Claridad “Sugerencias
RELACIONES - I ) )
1.| Eltrabejo es reaimente estimulanfe Si [ No| Si[No|Si| No
2. | La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que ; i J - /
esténa gusto ] 4 ;
3, | Los jefes suelen dirigirse 4l personal en tono autaritario v I nj‘ J
4, | Son pocos los empleados que tienen responsgblidades algo importantes ,j' ) i {/‘ .j :
5, | El personal presta mucha atencion a la termingeién del trabajo J i )} i
6. | Existe una continua presion para que no se dgje de trabajar ,\/ i Vv /
7. | Las cosas estan a veces bastantes desorganizadas J T W, /
8. | Se da mucha importancia .2 mantener la disciplina y seguir las normas l/ i y /
9, | Se valora positivamente f hacer las cosas de modo diferente vl / Y
10,| A veces hace demasiado galor en el frabajo J A 7 /
11, No existe mucho espirttu de grupo J i . v/
12,| El amblente es bastante inpersonal / i / /
13.| Los Jafes suelen felicitar &l empleado que hacg algo bien 5 / ) / f
14,| Los empleados poseen bastante libertad pare actuar como crean mejor d ) o /‘
16,) Se plarde mucho tiempo por falta de eficacla i J i . V
16.] Aqul parece qua las cosag siempre son urgenies .‘/ ) Y V
17| Les actividades estén bien planificadas JT 7
18,| En eftrabajo se puede Ir yestido con ropa extravagante si se quiere VA o i
19.] Aqul glempre se estén experimentando ideas puevas y diferentes .\/ ' / J
20 Laluminacion es muy bugna l/ J/ o
21, Muchos parecen estar s8fy pendientes del relgj para dejar el rabajo ‘/. i / i/
22| Lagante se ocupa personaimente por los demés ) YA J J
23.| Los Jgfes no alientan el esplirtu critico de los sibordinados JI / /
24| Se anjma a los empleadog para que tomen 8ug propias decisiones v 3 J /
25, Muy pocas veces las “cosas se dejan para otrg dla” ,/" 3 V /
26, La gente no tiene oportunidad para relajarse (gxpansionarse) V| % Vv
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27 Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas Vv v T/
AUTORREALIZACIGN Si | No|Si|No|Si|[ No

28 Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas ) )

estabiecidas v g i
29, Esta empresa serfa una dg les primeras en ensayar nuevas ideas (V4 I TV
30, Ellugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente o 7 J/
31| Lagente parece estar orgullosa de Iz organizagion Y V%
32, Los empleados raramente participan juntos en ofres actividades fusra del )

rabaje v % v
33| Normalmente los jefes valoran las ideas aportecas por los empleadgs y B ]
34,/ La gente puede utiizar su propia inciativa para hacer las cosas V / i
35, Nuestro grupo de trabajo s muy eficiente y préctico o L/ 7
36,/ Aqui nade trabeja duramente J/ / v
37, Las responsabilidades de los jefes estén claramente definidas 4 o
38.] Los Jefes manfienen una viglancia bastants esirecha sobre los empieados g 7 y
39.| Lavariedad y el camblo no son especialmente importantes aqul " 9 B /
40 Ellugar de trabajo es agraiable y de aspecto modemo L i F
41| Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen / y ”
4| Engeneral, la gente expresa con franqueza lo gue piensa i J v
43 A menudo los jefes crican @ los emplegdos por cosas dg poca

importancia v g 4
44, Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos guando /

slrge un problema Y v ¢
45| Aqul ¢ [mportante realizar mucho trabajo v v B
46,| Nose*meten prisas’ para gumplir las tareas J
47| Normgimente se explican al empleado los defalles de las fareas : 4

encomendadas ¥ ! &
48 e objga a cumpl con bagtante rigor las tareas y normas / ) v
49 Se hen tilzado los mismes métodos durante mucho tiempo p 1 Y
50.| Serla necesaria una decorgeion nueva en el lugar de iabajo i/ ) o
51, Aqul hay pocos voluntarios pare haceralge / / i

| Amenudo los empleades comen juntos a medipdla
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53, Normglmente el personal se siente liore para solicitar un aumgnto de ; / W, - ‘/,

sueldo
54,| Generalmente los empleados no intentan ser especiales o indepandientes v 1V
55.| Se toma en serio la frase "2l trabajo antes que gl juego® & v
56,| Es diflcil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo '/ 4 } i/
57.| Muchas veces los empleagos tienen dudas porque no saben exactamente / J

lo que tienen que hacer
58,| Los jgfes estan siempre confrolando al personal y fe supervisan muy ; i

estrechamente '/ v o
59| En rargs ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas I Y o
60,/ Aqul Jos colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar de |

trabaje v v
61,/ Engeneral, aqui se trabaja conentusiasmo v/ 5 l/
62| Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacion no s¢ llevan / / J

bien entre si
63, Los jefes esperan demasiado de los empleadog / J 7
64| Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque ng sean /

directaments zpicables a s rabajo v / %
65.| Los empleados trabajan muy intensamente 7 V 2
66.| Aquf se pueden tomar las osas con calma y fio obstante realizar un buen /

el 4 AN
67.| Se Infgrma totalmente al personal de los benefiglos obtenidos 7 v L/
58| Los jefes no suelen ceder g les presiones de log empleados / o L
69.| Las cosas tienden a continuiar siempre del mismo modo / i v
70.| Avecgs hay molestas corriantes de aire en el lygar de trabajo o/ Vv ‘/
71| Es dificl consegui que el personal haga un trabajo extraordinario v / V/
72.| Frecugntemente los empleados hablan enfro si de sus problemas

persohales

) ~ ESTABILIDAD St | No| Si |No|Si | No

73.| Los empleados comentan gon los jefes sus problemas personales S > V/
74| Los empleados actlan con gran independencla de los jefes v P . 5
75.) El pergonal parece ser muy poco eficiente v y V/
76, Slempre se tropieza uno ¢on fa rutina o con ung barrera para hacer algo v i J/
77, Las ngmas y los criterios cambian constantemente ) v / /
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76,1 Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y
costumbres

&
=

79.| Ef ambiente de trabajo presenta novedades y cambios

80.| El mobiliario esté, normalmente, bien colocado

81,

De ordinario, el trabajo es muy interesante

82.| Amenudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas

83.| Los jefes apoyan realmente a sus subordinados

s RS] N S

84,| Los jefes se relnen regularmente con sus subordinados para discutir
proyectos futuros

85.| Los empleados suelen llegar tarde el trabajo

86.| Frecuentemente, hay tanfo trabajo que hay que hacer horas
extraordinarias

87| Los jefes estimulan a los empleados pare que sean precisos y ordenados

88.| Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también mas
tarde

o s RSE sl sRGRd ™

89.| Aqui parece que el trabajo esta cambiando siempre

=] S le] s =l osdmgSINS] ™ x

N NN X

90.| Los locales estan siempre bien ventilados

N

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ‘%‘”“’l" Sl Ve, P8 A s DNL.. 107274 /0
~ ' 7
Especialidad del validador:.........l'/‘ i I ,/9 M"é‘f“ eclu colum.

. " rersnrinn T L L L L L e L T LT T O T P L PL L ST LR UL TR LT T}

TF de5del 017
*Pertinencia: E! tem comesponde al coneepto tedrico formulado.

Relevancla: E| ftem es apropiado para representar al componente 0

dmensidn especifica del conslructo D) .
%Claridad: Se enfiende sn dificultad alguna el enunciado del flem, es TN )
conciso,exacloy diecto /f(‘é,;’)”' i’f) =4

Nota: Suficiencia, se dics suficencia cuando los ftems planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir [2 dmension
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL
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NO

DIMENSIONES / ftgms

Pertinencla!

Relevancia?

Claridads

Sugerencias

RELACIONES

—_

.| Eltrabajo es realmente estimulante

“No

Si

No

No |

La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que
estén a gusto

i
J

Los Jefes suelen dirigirss #l personal en fono autoritario

=

Son pocos los empleados que tienen responsabllidedes algo importantes

<

£l personal presta mucha atencion a la termingclon del trabajo

Exisfe una continua presidn para que no se deje de trabajar

Las qasas estén a vecss bastantes desorganizadas

Se dg mucha importancia a mantener la discipiina y segui las normas

8e vlora positivamente g hacer fas cosas de modo diferente

| Aveges hacs demasiado calor en el trabajo

| No eyiste mucho esplritu de grupo

| El amblente es bastante impersonal

| Los Jefes suelen felicitar f empleado que hacg aigo bien

| Los empleados poseen bgstante ibertad pare actuar como crean mejor

.| Se plarde mucho fiempo por falta de eficacia

| Aqul parece qua tas cosag slempre son urgentzs

| Las getividades estdn bien pianificadas

| En el trabajo se puede Ir vestido con ropa extravagante sise quiers

| Aqulslemore se estén experimentando ideas fuevas y diferentes

| Lallyminacion es muy buena

| Muchos parecen estar solb pendientes del rel¢] para dejar el trabajo

La gente se ocupa personalmente por los demés

,| Los ufes no alientan el espiiu critico de los subordinados

| S8 arima a los empleadog para que tomen 8 propias decisiones

.| Muy pocas veces las ‘cosas se dejan para ofrg dla’

| La ggnte no tiene oportunidad para relajarse (gxpansionarse)

o A AT Al s LN LR R R SRR A RN AN SN B L A B

S S = < S N SN S S N S S RS T NS S IS Y S

ol << i S S =] ] S DY
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pig

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas

AUTORREALIZACION

No

No

No

8.

Se espera que la genle hega su trabalo siguiendo unas reglas
establecidas

&

T

S

| Esta gmpresa serfa una dg las primeras en ensayar nuevas ideas

30

E| lugar de trabajo esté tefiblemente abarrotado de gente

3.

La gente parece estar orgyllosa de la organizasién

3.

Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fysra del
trabajp

| Normglmente los jefes valgran las ideas aportagas por los empleadgs

<
=

| La gente puede utlzar su propia inicativa para hacer las cosas

| Nuesto grupo de trabajo es muy eficiente y préctico

| Aqui radie trabaja duraments

| Las responsabilidades de los jefes estén claramente definidas

| Los jefes mantienen una vigllancia bastante esfrecha sobre los empleados

| Lavariedad y el cambio no son especialmente importantes aqul

| Elluger de trabajo es agraciable y de aspecto modemo

=

.| Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen

| Engeneral, la gente expresa con franqueza lo gue plensa

| A mepudo los jefes criican a los emplegdas por cosas dg poca

importancia

= S S N N SN S S ] N |

| Los Jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos guando

sUrge un problema

el

| Aqul ¢s Importante realizar mucho trabajo

| No s "meten prisas” para eumplir [as tareas

| Normglmente se explican al empleado log detalles de las tareas

encomendadas

| S objiga a cumplir con bastante rigor [as tareas y normas

.| Se han utlizado los mismes métodos durante mucho tiempo

| Serfa necesaria una decorcion nueva en el lugar de trabajo

8,

Aqui kay pocos voluntarios pare haceralgo

e

82,

A menudo los empleados comen juntos a medipdla

A AU A S A B S

e e e i e A A R R A R N N AR A A R IR AN ENAN

wilwlde s =l SoladSd ™= | = &= e ielSds] =] sl sd<s] Sal LY S
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8.

Normglmente el personal se siente libre para solictar un aumgnto de
suekdo

X~

5,

Generaimente los empleados no intentan ser especiales o independientes

.| Se toma en serio la frase "8l frabajo antes que &l juego”

| Es diffell mantener durantg tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo

.

Muchgs veces los empleados tienen dudas porque no saben exactamente
o que tienen que hacer

| Los Jefes estén siempre controlando al personal y le supervisan muy

estrechamente

8.

En raras ocasiones s intentan nuevas maneras de hacer las cosas

| Aqul fos colores y la degoracion hacen alegre y agradable el lygar de

trabajo

B1.

En general, aqui se trabajg con entusiasmo

62,

Los ernpleados con tareas muy distintas en esta organizacion no sg llevan
blen entre si

83,

Los jefes esperan demasiado de los empleados

B4,

Se anima a los empleagos a que aprendan cosas, aunque ng sean
directamente aplicables a su frabajo

85,

Los enpleados trabajan muy intensamente

| Aqul $8 pueden tomar [as ¢osas con calma y no obstante realizar yn buen

trabajg

7.

8e informa totalmente & parsonal de los benefipios cbtenidos

| Los jefes no suelen ceder 4 las presiones de lo empleados

e e e e e RN RN R ES

.

Las cgsas tienden a continyar siempre del mismo modo

~

0,

A veegs hay molestas corrientes de aire en el lygar de trabajo

.

Esdficl conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario

<

.

Freougntemente los empleados hablan enfro si de sus praplemas

SIS S S =]l s N i Ns S

o

e [Snd St el R R SRR Se ] SIS S| EISINY S

personales
) ~ ESTABILIDAD

Si

‘No

No

No

[}

Los empleados comentan ¢on los jefes sus proplemas personales

T4,

Los empleados actdan con gran independenciz de los jefes

sy < =

75.| El pargonal parece ser muy poco eficiente
76| Slempre se tropieza uno cgn fa rutina o con ung barrera para hacer algo /
77,1 Las normas y los criterios ¢ambian constantemente J
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78, Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente fas reglas y | / v/ ;
costumbres
79,/ El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios vV V i/
80, EI mobiliario esté, normalmente, bien colocado v v V
81.| De ordinario, el trabajo es muy interesante J Y v
82,1 Amenudo, la gente crea problemas hablando de ofros a sus espaldas b4 i v
83.| Los jefes apoyan realmente a sus subordinados 7 J y
84.| Los jefes se relinen regulamente con sus subordinados para discutir " /L 7
proyectos futuros
85| Los empleados suelen llegar tarde el trabajo V v Y,
86| Frecueniemente, hay fanto trabajo que hay que hacer horas 0
extraordinarias 4 4
87| Los jefes estimulan a los empleados pare que sean precisos y ordenados | 7 v
88.| Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también més
tarde v Y g
89, Aqui parece que el trabajo esté cambiando sigmpre / v J
90,| Los locales estén siempre bien ventilados v W v

Observaciones (precisar si hay suficiencia); Ha@ ﬂwiuu QLA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]
f r / =
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: yﬁ‘w:f“& Mf{ak?éfyf’l{m‘m DNIOW’MJOO

{
~
]

Especialidaddelvalidador:...H@/[.”..;..H.ﬁ.’./.c:\.m:ﬁ..m...o Al sl el b ﬂwm/{az’m’

22 o, Sdel 203

*Pertinencla: EI fem comesponde &l conceplo tedrico formulado.
TRelevancia El ftem es apropiado para representar al componenis 0
dimension especffca del consfructo

¥Claridad: S¢ entiende s dificultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficienci, se dice suficiencia cuando los lems plantsados Firfha del Experto Informante,
son suficentes para medir la dmensicn
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL
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No

DIMENSIONES / itgms

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

RELACIONES

Eltrabsjo es realmente estimulante

2

o

No

No

La gente no se esfuerza en ayudar a los reclén contratados para que
esténa gusto

~

Los jefes suelen dirigirse gl personal en tono gltorterio

Son pocos los empleados que tienen responsgbiidades algo importantes

£ pefsonal presta mucha atencion a fa temingeidn del trabajo

Existe una continua presidn para que no se dgje de trabajar

Lag cosas estén a veces pastartes desorganizadas

S8 dg mucha importancia.a mantener la discipfing y seguir las nomas

S8 vglora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

|| Avegas hace demasiado galor en el frabajo

| No eylste mucho esplitu g grupo

| El amblente es bastante inpersonal

h

| Los Jofes suelen felioltar &f empleado que hacg aigo bien

| Los empleados poseen bgstante ibertad pare actuar como crean mejor

.| Se piarde mucho tiempo por falta de eficacia

.| Aqui parece qua las cosag slempre son urgeniss

| Las agtividades estén bie panificadas

| En eltrabajo se puede Ir vestido con ropa extravagante si se quiere

| Aqui slempre se estén experimentando ideas nuevas y diferentes

| La lyminacion es muy bygna

.| Muchos parecen estar s6fp pendientes del relg] para dejar el rabajo

La gente se ocupa personaimente por los demés

2

<3

L.0s Jges no allentan el egpirtu critco de los subordinados

%,

Se ahima a los empleadog para que tomen sus propias decisiones

B CHES SN (SN N—

&

Muy pocas veces las *cosas se dejan para olrg dla®

| La gente no tiene oportunjdad para relajarse (xpansionarse)

<~ S~ s s S S e ] N S s N S

M SR EE R NERE R ARSI R RS sy

sy e IS Sl Itsddxd Y e Ix] sl xRl N Nom




27, Las reglas y normas son bastante vagas y amtiguas J 7 J
AUTORREALIZACION Si [No|Si[No|SifHNo [
2. Se espera que la gerte fega su trabajo siguiendo nas regles / ) Jik T /

establecidas

Esta empresa serfa na de les primeras en ensayer nuevas ideas

=

3.

Ellugar de trabajo est teriblemente abarrotado de gente

3,

La genfe parece estar orgyllosa de la organizagion

=

%

Los empleados raramente partcipan juntos en chas actividades fusra del
trabajy

Nomglmente los jefes valgran [as ideas aportaas por los empleadgs

3

=

La gente pued utiizar su propia iniciafiva para hacer las cosas

35,| Nuestro grupo de trabajo es muy eficente y préctico

%,/ Aquf nadie trabaja duramente

=

| Las responsabildades de lps jefes estén claramente definidas

38, Los Jefes mantienen una vigliancia bastants esfrecha sobre los empleados

30, La vaniedad y el camblo no san especialmente imporantes aqul

E1lugar de trabajo s agragable y de aspecto modemo

4.

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen

=

.

Engeneral, 2 gente exprega con franqueza lo gue piensa

A menudo los jefes orfican @ los empleados por cosas dg poca
importancia

| Los jefes animan a los empleados a tener conflanza en si mismos guando

SU1ge un problema

| Aqul g Importante realzar mucho trabajo

46, Nose"meten prisas’ para gumpli las farees

e = 0 = el sdsnani=md s fiw sy

sufmdl e ot S ilmi e sdsdSaiilels il Nl SR SN

Pl =l 2 IS =L S ) s Rl slSdnsd sl sl s s [9] w Ped sl S

47) Nomglmente se explean al empleado log detalles de las tareas / )

encomendadas ‘
48| Se objiga a cumplr con bastante rigor as taress y nomas l/ — l/
49, Se hen tilzado los mismas métodos durante mucho tiempo / ) '/
50, Serla nacesaria una decoraeion nueva en el lugar de trabajo ‘/ ) J
51.| Aqul hay pocos volunfariog pere haceralgo / ) | }
521 A menudo los empleados gomen juntos a medipdla / ) J

97
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9.

Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de
sueldo

"

Y

54,

Generalmente los empleados no infentan ser especiales o independientes

5.

Se toma en serio [a frase "8l trabajo antes que el jusgo"

5.

Es diffeil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere ¢l trabajo

81,

Muchas veces los empleagos tienen dudas porque no saben exactamente
lo que tienen que hacer

| Los jfes estén siempre controlando al personal y le supervisan muy

estrechamente

=] BdR) D S

=

5.

En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas

0.

Aqul os colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar de
trabajo

61,

Engeneral, aqul se trabajg con entusiasmo

e wmu i S S R

62.

Los etnpleados con tareas muy distintas en esta organizacion no s llevan
bien entre si

8.

Los jefes esperan demasiado de los empleados

4.

Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque ng sean
directemente aplicables a su trabajo

8.

Los ermpleados trabajan muy intensamente

| Aqul ge pueden tomar las gosas con calma y 10 abstante realizar yn buen

trabajo

L & | f K4 =

b7,

Se Infgrma totelmente al personal de los benefisios obtenidos

| Los jefes no suelen ceder i las presiones de los empleados

<Ll =

| Las cgsas tienden a continuar siempre del mismo modo

0.

Avecgs hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo

n

Es diffoil conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario

1

Frecugnfemente los empleados hablan enffo s de sus problemas
personales

= | <d=<d

s lafsluleldst 2| RIS == s /sl S S si=d %

N NN IRV U RVRN NN

~ ESTABILIDAD

w
=z

No

No

No

1.

Los empleados comentan gon los jefes sus problamas personales

74,

Los empleados actlian con gran independencia de los jefes

1.

E! pergonal parece ser muy poco eficiente

1.

Slempre se tropieza uno cyn la rutina o con ung barrera para hacer algo

1.

Las ngrmas y los criterios gambian constantemente

S R

T =L =2

Ol =] < =
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78.| Se espera que los empleados cumplan muy esfrictamente las reglas y
costumbres

79.| El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios

80. El mobiliario esta, normalmente, bien colocado

81. De ordinario, el frabajo es muy interesante

82.| Amenudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas

< ) <L <

83.| Los jefes apoyan reaimente a sus subordinados

84.| Los jefes se retnen regularmente con sus subordinados para discutir
proyectos futuros

5. Los empleados suelen llegar tarde el trabajo

86.| Frecuentemente, hay tanto frabajo que hay que hacer horas

extraordinarias

87.| Los jefes estimulan a los empleados pare que sean precisos y ordenados

A ] < S

88.| Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también mas

SRS s iv) SIS s ISR S =R

K\K—\

tarde
89, Aqul parece que el trabajo esta cambiando siempre ,/‘
90.| Los locales estan siempre bien ventilados Y4

Observaciones (precisar s hay suficiencia)_H Ay SV F\ ¢is e

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [}\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]

) | S Y &
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ N j»«@.(.@%\f‘“ V»H Nit.., : DNl/é’O%&O TR s
— ) /
Especialidad del validador:........H.%.J.;...%A..Mﬂ.ﬁmwﬂ ............ P —— R R — —

A Tde. D5 del20.)3
*Pertinencia: EI ltem comesponde al concepto tedrico formulado.

TRelevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del consfructo )
$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltem, es (/\« d
conciso, exacto y drecto \’,ﬂ

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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ucy
ESCUELA DE“;:;JVS?;;ADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL
N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevanci | Claridad? Sugerencias
al at
RELACIONES
1.| Eltrabajo es realmente estimulante Si |No| Si |No| Si| No
2.|La gente no se esfuerza en ayudar a los recién /
contratados para que estén a gusto b

(%)

.| Los jefes suelen dirigirse al personal en tono

autoritario

=

e~

.|Son pocos los empleados que tienen

responsabilidades algo importantes

X

e | e | ey,

<

.| El personal presta mucha atencion a la terminacion

del trabajo

Q

S | B | S

8

=2}

.| Existe una continua presion para que no se deje de

trabajar

-

.| Las cosas estan a veces bastantes desorganizadas

oo

Se da mucha importancia a mantener la disciplina y

sequir las normas

e L

9.] Se valora positivamente el hacer las cosas de modo
diferente

10 A veces hace demasiado calor en el trabajo .

11, No existe mucho espiritu de grupo ’

12| El ambiente es bastante impersonal 7

—.
<o

Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo

bien

e NN

e o Y ™ e e ™
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=

Los empleados poseen bastante libertad pare actuar

£0mo crean mejor

<

Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia &

P==3

Aqui parece qua las cosas siempre son urgentes /

=5

Las actividaes estan bien planificadas

f==)

En el trabajo se puede ir vestido con ropa

N

extravagante si s quiere

pr=3

Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas

T T W
e = B RIS

y diferentes

=

La iluminacion es muy buena

™~

g

e

Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para

dejar el trabajo

~

La gente se ocupa personalmente por los demés

[

Los jefes no alientan el espiritu critico de los

subordinados

=

Se anima a los empleados para que tomen sus

propias decisiones

<

= & T

Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro dia”

>3

La gente no tiene oportunidad para relajarse

(expansionarse)

=

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas

AUTORREALIZACION No| Si|NojfSi|No|

(==}

Se espera que la gente haga su frabajo siguiendo

unas reglas establecidas

%

(3=}

Esta empresa serfa una de las primeras en ensayar /

nuevas ideas
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El lugar de trabajo estd terriblemente abarrotado de

gente

ol

La gente parece estar orgullosa de la organizacion

Los empleados raramente participan juntos en otras

actividades fuera del trabajo

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas

por los empleados

La gente puede uilizar su propia iniciativa para hacer

las cosas

p=51

Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y préctico

P=>1

Aqui nadie trabaja duramente

=

Las responsabilidades de los jefes estén claramente

e AR N A
S

definidas

ps=3

Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha

B | B MR S

sobre los empleados

pr=3

La variedad y el cambio no son especialmente

S | =

importantes aqui

=

El lugar de trabajo es agradable y de aspecto

modemo

Los empleados ponen gran esfuerzo en o que hacen

~

En general, la gente expresa con franqueza lo que

B e O e D O O e W ™ O . 5 O s B

piensa

<o

A menudo los jefes critican a los empleados por cosas

de poca importancia

=

Los jefes animan a los empleados a tener confianza

gy
S

en si mismos cuando surge un problema

<

.9
L ] B (B Bl B | S

Aqui es importante realizar mucho trabajo / v




46, No se ‘meten prisas” para cumplir las tareas

47, Normalmente se explican al empleado los detalles de

[as tareas encomendadas

o
<o

Se obliga a cumplir con bastante rigor las tareas y

normas

.
fr=}

Se han utilizado los mismos métodos durante mucho

tiempo

en
=

Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de

trabajo

<n
-

Aqui hay pocos voluntarios pare hacer algo

<n
~>

A menudo los empleados comen juntos a mediodia

<n
<o

Normalmente el personal se siente libre para solicitar

un aumento de sueldo

% AR N N Nl NN

=

Generalmente los empleados no intentan ser

especiales 0 independientes

X

aES s EYTE TR

(<.
<

Se toma en serio la frase ‘el trabajo antes que el

juego’

oy

<
>

Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que

requiere el frabajo

g

(=]
|

Muchas veces los empleados tienen dudas porque no

saben exactamente lo que tienen que hacer

=]

Los jefes estan siempre controlando al personal y le

supervisan muy estrechamente

<

9 En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de

hacer las cosas

[=r3

0| Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y

agradable el lugar de trabajo

i e W 0 .

Tl Tl S| W, | B

103
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(=23
=2

En general, aqui se trabaja con entusiasmo

k.

Los empleados con tareas muy distintas en esta

organizacion no se llevan bien entre si

e, [

Los jefes esperan demasiado de los empleados

Se anima a los empleados a que aprendan cosas,

aunque no sean directamente aplicables a su trabajo

Be Bl ™

Los empleados trabajan muy intensamente

Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no

obstante realizar un buen trabajo

Se informa totalmente al personal de los beneficios

obtenidos

Los jefes no suelen ceder a las presiones de los

empleados

T . T O ™

[=>3
px=3

Las cosas tienden a continuar siempre del mismo
modo

i VO e VN . " s O .

-
=

A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de

2% ] M [ M | S [Me R SRR RS R

trabajo v
71| Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo
extraordinario / /
72| Frecuentemente los empleados hablan entro si de sus
problemas personales / /
ESTABILIDAD No| Si|Noj|Si| No
73| Los empleados comentan con los jefes sus problemas / /
personales /
74| Los empleados act(ian con gran independencia de los (/ ‘/ /
jefes
75| El personal parece ser muy poco eficiente / / [/
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T

[=21

Siempre se fropieza uno con la rutina o con una

barrera para hacer algo v

77| Las normas y los criterios cambian constantemente

I

oo

Se espera que los empleados cumplan muy

B

estrictamente las reglas y costumbres

T

(=)

El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios

8

f=3

El mobiliario esta, normalmente, bien colocado

§

De ordinario, el trabajo es muy interesante

8

~>

A menudo, la gente crea problemas hablando de otros

B e ™ VO ™

a sus espaldas

8

pare)

Los jefes apoyan realmente a sus subordinados

84/ Los jefes se relnen regularmente con sus

subordinados para discutir proyectos futuros

8

p=31

Los empleados suelen llegar tarde el trabajo

8

>

Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer

horas extraordinarias

§

e

Los jefes estimulan a los empleados pare que sean

precisos y ordenados

8

[==3

Si un empleado llega tarde, puede compensarlo

e | B [Me . Bl R P

saliendo también mas tarde

8

p<=)

Aqui parece que el trabajo esta cambiando siempre

o e . . ™ e ] Mo W) mOISR S ] B[R S

g

p=—1

B W0 T e 0 M O O ™ el

Los locales estan siempre bien ventilados

S

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: RAFAEL ARTURO SALVADOR MIMBELA.
DNI: 06118156
Especialidad del validador: DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA .

PROBLEMAS DE APRENDIZAJE .

4 de Mayo del 2017

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

%Relevancia: E! item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir 2 dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL
N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevanci | Claridads Sugerencias
at & }
RELACIONES 4 i S,{( ;\905!‘ N@
1.| Eltrabajo es realmente estimulante 7| Y ! vV
2.|La gente no se esfuerza en ayudar a los recién 5
contratados para que estén a gusto |V v | /
3| Los jefes suelen dirigirse al personal en tono |
autoritario v V ‘/
4]Son pocos los empleados que tienen
responsabilidades algo importantes 1 v v g V
5. El personal presta mucha atencion a la terminacion ’ |
del trabajo ‘ v v ;‘/
6. Existe una confinua presion para que no se deje de | @
trabajar v ‘/ \/
7.\ Las cosas estén a veces bastantes desorganizadas / i /
8.| Se da mucha importancia a mantener la disciplina y
sequir las normas V / V
9.| Se valora positivamente el hacer las cosas de modo
diferente \/ Y 1/
10} A veces hace demasiado calor en el frabajo v v /
11 No existe mucho espiritu de grupo / J/ /
12| El ambiente es bastante impersonal / / n
13) Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo / / ;
bien V|
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Los empleados poseen bastante libertad pare actuar
como crean mejor

2

Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia

Aqui parece qua las cosas siempre son urgentes

Las actividades estan bien planificadas

s =]

En el trabajo se puede ir vestido con ropa

extravagante i se quiere

<'\\

2. | == = e

BEL, el ] = \.

Aqui siempre se estén experimentando ideas nuevas
y diferentes

0

La iluminacion es muy buena

| =y

2

i

Muchos parecen estar sélo pendientes del reloj para

dejar el trabajo

KK\

2

La gente se ocupa personalmente por los demds

PA]

Los jefes no alientan el espiritu critico de los

< A ] =

=l = == s | ===

/
subordinados ‘/
24| Se anima a los empleados para que tomen sus /
propias decisiones /
26| Muy pocas veces las “cosas se dejan paraofro dia” | ./ /
%|La gente no tiene oportunidad para relajarse |
(expansionarse) y / /
27| Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas | / vV v
AUTORREALIZACION Si [No|Si|NojSi|No

28 Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo
Unas reglas establecidas 1/ / V
29| Esta empresa serfa una de las primeras en ensayar ]/

nuevas ideas
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30/ El lugar de trabajo estd terriblemente abarrotado de v

gente 4 f
3| La gente parece estar orgullosa de la organizacion 4 / f
32| Los empleados raramente participan juntos en ofras

actividades fuera del trabajo / / ®
33/ Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas

por los empleados / / v
34/ La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer

las cosas / / /
35| Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y préctico | v J v
36] Aqui nadie trabaja duramente 7/ v v
37| Las responsabilidades de los jefes estan claramente / ‘/ (

definidas
38/ Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha

sobre los empleados / J ‘/
39/ La variedad y el cambio no son especialmente ‘ \/

importanfes aqui q/ «
40/ El lugar de trabajo es agradable y de aspecto ‘

modemo - \/ v
41| Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen | + V 74 ‘
42| En general, la gente expresa con franqueza lo que |

piensa v J /
43) A menudo los jefes critican a los empleados por cosas \/ J ‘/

de poca importancia
4] Los jefes animan a los empleados a tener confianza \/ / /

en si mismos cuando surge un problema
45| Aqui es importante realizar mucho trabajo Y, J 7/




=
=2

No se ‘meten prisas” para cumplir las tareas

e

[as tareas encomendadas

7| Normalmente se explican al empleado los detalles de |

=

Se obliga a cumplir con bastante rigor las tareas y

normas

S

49 Se han utiizado los mismos métodos durante mucho

tiempo J ‘/ /
50 Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de ‘/ \/

trabajo l/
51 Aqui hay pocos voluntarios pare hacer algo / / /
52| A menudo los empleados comen juntos a mediodia / / 7
53| Normalmente el personal s siente libre para solicitar l/ ‘

un aumento de sueldo v l/
54| Generalmente los empleados no intenan  ser /

especiales o independientes ‘/ (/
56/ Se toma en serio la frase ‘el frabajo antes que el

. Vvl LY

juego
56! Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que ‘/

T / /

requiere el frabajo
57, Muchas veces los empleados tienen dudas porque no / ‘/

saben exactamente lo que fienen que hacer 4

<n
<o

| Los jefes estan siempre controlando al personal y le
supervisan muy estrechamente

9 En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de

<n

hacer las cosas

p=>3
p=1

Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y
agradable el lugar de trabajo

110
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jefes

61} En general, aqui se trabaja con entusiasmo Y V
62| Los empleados con tareas muy distintas en esta

organizacion no se llevan bien entre si 4 v v
63| Los jefes esperan demasiado de los empleados 74 V
64/ Se anima a los empleados a que aprendan cosas,

aunque no sean directamente aplicables a su trabajo 4 v (/
85| Los empleados trabajan muy intensamente / I V
66| Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no

obstante realizar un buen trabajo (/ / ‘/
67, Se informa totaimente al personal de los beneficios

obtenidos v v v
88| Los jefes no suelen ceder a las presiones de los

empleados V / /
89| Las cosas tienden a continuar siempre del mismo

modo l/ ¥ V
70| A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de

trabajo / 2 \/
T1{ Es dificil conseguir que el personal haga un {rabajo

extraordinario \/ / 4
72| Frecuentemente los empleados hablan entro sf de sus V / /

problemas personales

ESTABILIDAD Si |No| Si [Noj|Si| No

73| Los empleados comentan con los jefes sus problemas ‘

personales ‘/ V V
74| Los empleados actlian con gran independencia de los

|
P=a

El personal parece ser muy poco eficiente
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7

p=>3

Siempre se tropieza uno con la rutina o con una

=3
Y

barrera para hacer algo

7

—~

Las normas y los criterios cambian constantemente

X

T

P==3

Se espera que los empleados cumplan muy

-

estrictamente las reglas y costumbres

7

[2=}

El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios

8

=

El mobiliario esta, normalmente, bien colocado

8

=1 -8

De ordinario, el trabajo es muy interesante

e lwd Yo m] R sIS S| N RS

v
4
14
4
82 A menudo, la gente crea problemas hablando de otros
a sus espaldas \/ ‘/
83| Los jefes apoyan realmente a sus subordinados \/ Y
84 Los jefes se relinen regularmente con sus
subordinados para discutir proyectos futuros / V
85| Los empleados suelen llegar tarde el trabajo J o
86| Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer
horas extraordinarias / f/
87| Los jefes estimulan a los empleados pare que sean
precisos y ordenados V v/ 4
88| Si un empleado llega tarde, puede compensarlo V
saliendo también més tarde v J
8] Aqui parece que el trabajo esté cambiando siempre | |/ v /
90| Los locales estan siempre bien ventilados J / v

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg:.
DNI:
Especialidad del validador: DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA.
PROBLEMAS DE APRENDIZAJE .

{Pertingncia: E! item corresponde l concepto tedrico
formulado.

Relgvancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
YClaridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado
del ftem, s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems
planteados son suficientes para medir a dimensin

No aplicable [ ]

5 de Mayo del 2017

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO DOCENTE

114

DIMENSIONES / items

Pertinenci Relevanci

al

&

(laridads

Sugerencias

Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes

i

No

Si

No

)

No

El docente demuestra conocimientos actualizados.

v

El docente tiene comprension de los conceptos fundamentales
de las disciplinas comprendidas en su drea curicular y la
diddctica del drea que ensefia.

El docente elabora creativamente la programacion anual,
articulando de manera coherente los aprendizajes que se
promueven, las caracteristicas de los estudiantes, las
estrategias y medios seleccionados.

El docente presenta oportunamente sus documentos de
planificacion curicular

Dominio 2: Enseiianza para el aprendizaje de los
estudiantes

No

| Si

No

Si

No

El docente resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes
en base a criterios éticos,

El docente organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el
aprendizaje

El docente propicia y desarrolla estrategias pedagdgicas en
actividades de aprendizaje que promuevan el pensamiento
critico, reflexivo y creativo en los estudiantes para que
utilicen sus conocimientos en la solucion de problemas  reales
con una actitud critica Utiliza recursos

El docente hace uso de los tecnol6gicos/materiales educativos
diversos y accesibles en el tiempo requerido y al propésito de
la sesi6n de aprendizaje.

El docente utiliza diversos métodos y técnicas que permiten
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evaluar en forma diferenciada los —aprendizajes esperados, de
acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudiantes.

10

El docente evalia

Dominio 3; Participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad

i

No

Si

No

§i

No

El docente participa en la gestion del Proyecto

El docente se involucra en la propuesta curricular  de los
planes de mejora continua, involuerdndose activamente en
equipos de trabajo.

El docente desarrolla individual y colectivamente Pedagogica
y mejora de la calidad del servicio educativo del Instituto
Superior.

El docente fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo
con las familias en el aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes.

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente

Si

No

i

No

Si

No

15

El docente participa en eventos y actividades (feria de
ciencias, eventos culturales, académicos, concurso, entre ofros
donde manifiesta su profesionalidad ¢ identidad docente con la
institucion.

16

El docente asiste con responsabilidad y puntualidad al
trabajo pedagdgico en

17

El docente actda y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente




116

Observaciones (precisar si hay
suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: Aplicable }X'] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

e
Apellidos y nombres del juez validador. M@%: V22 %I‘M/F 7&3 AWi‘{
DNI: ngggl“ 5

Especialidad del validador : DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA.

PROBLEMAS DE APRENDIZAJE .

5de Mayo del 2017

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medi [a dimension

2% A
J 7’ 7

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE
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Ne DIMENSIONES |/ items Pertinenci Relevanci | Claridad® Sugerencias
at a
Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los Si | No | Si|NofSi| No
estudiantes |,
1 | El docente demmestra conocimientos actualizados. L | .
2 | El docente tiene comprension de los conceptos fundamentales 1
de las disciplinas comprendidas en su drea curricular y la / / /
diddctica del drea que ensefia.
3 | Bl docente elabora creativamente la programacion anual,
articulando de manera coherente los aprendizajes que se / / {/
promueven, las caracteristicas de los estudiantes, las
estrategias y medios seleccionados.
4 |El docente presenta oportunamente sus documentos e v/ /
planificacion curricular
Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los Si| No|Si|NofSi| No
estudiantes
5 | El docente resuclve conflictos en didlogo con los estudiantes
en base a criterios éticos, v / /
6 | El docente organiza el aula y ofros espacios de forma segura, ‘
accesible y adecuada para el trabajo pedagdgico y el / £ l
aprendizaje | /
T | El docente propicia y desarrolla estrategias pedagdgicas en |
actividades de aprendizaje que promuevan el pensamiento ‘
critico, reflexivo y creativo en los estudiantes para que V| / /
utilicen sus conocimicntos en la solucion de problemas  reales
con una actitud critica Utiliza recursos
8 | El docente hace uso de los tecnoldgicos/materiales educativos
diversos y accesibles en el tiempo requerido y al propdsito de /| / /
la sesion de aprendizaje. /
9 | Fl docente utiliza diversos métodos y téenicas que permiten l/ / 4




evaluar en forma diferenciada los - aprendizajes esperados, de
acuerdo al estilo de aprendizaie de los estudiantes.

Bl Ry

10| El docente evalda v 4
Dominio 3: Participacion en la gestion delaescuela | Si | No | Si | No | §i | No

i articulada a la comunidad ; ;

| El docente participa en I gstion el Proyecto / /

12 | EI docente s involucra en la propuesta curricular  de los
planes de mejora continua, involucrdndose activamente en / / /
equipos de trabajo.

13 | El docente desarrolla individual y colectivamente Pedagdgica
y mejora de la calidad del servicio educativo del Instituto / /
Superior,

14 | El docente fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo
con las familias en el aprendizaje de los estudiantes, /
reconociendo sus aports. / /
Dominio 4: Desarrollo de Ia profesionalidad yla identidad | Si | No | Si | No| Si = No

docente

El docente participa en eventos y actividades (feria
deciencias, eventos culturales, académicos, concurso, entre
ofros donde manifiesta su profesionalidad ¢ identidad docente
con la insfitucion,

El docente asiste con responsabilidad y puntualidad ol
frabajo pedagogico en

El docente acttia y toma decisiones respetando los derechos
humanos y ¢l principio del bien superior del nifio y el
adolescente
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [?(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: RAFAEL ARTURO SALVADOR MIMBELA

DNI: 06118156
Especialidad del validador : DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA.

PROBLEMAS DE APRENDIZAJE .

4 de Mayo del 2017

1Pertinencia: E! tem comesponde al concepto terico formulado.
Relevancia: Elitem es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del consiruclo

¥Claridad: Se enfiende sin dfcultad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacto y directo

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

e
Fin{a?el Experto Informante.
7 b f15e
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO DOCENTE

120

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudigntes

Si

No

§i

No

Si

No

El docegte demuestra congeimientos actualizados.

v

v

v

El docente tiene comprensidn de los concepjos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en su drea cumicular y la diddctica del
drea que ensefia,

v

Y,

7/

El docente elabora creativamente Ia programacion anual, articylando
de manera coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los gstudiantes, las estrategias y medios
seleccionados.

El docente presenta oportynamente sus docymentos de planifigacion
curriculgr

Domigio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Si

No

§i

No

El docente resuelve conflictos en didlogo con los estudianfes en
base a griterios éticos,

El docente organiza ¢l gula y otros espacios de forma segura
accesiblp y adecuads para ¢l trabajo pedagigico y el
aprendizaje

El doognte propicia y desamolla estagegias pedagdgicas en
actividades de aprendizaje que promuevan el pensamiento ¢ritico,
reflexivg y creativo en los estudiantes para que utilicen sus
conocimientos en la solucidn de problemas yeales con una getitud
critica Utiliza recursos

El docente hace uso dp los tecnoldgicos/materiales edugativos
diversos y accesibles en el tiempo requerido y al propdsito de la
sesion de aprendizaje.

El docente utiliza diversos métodos y técnicas que peymiten
evaluar en forma diferenciada los  aprendizajes esperados, de
acuerdoal estilo de aprendizaje de los estudianes.

El docente evaliia

Dominjo 3: Participacidn en Ia gestion de In escuela articulada a
I comunidad

§i

No

Si

No

§i

No |

1l

El docests participa en |a gestion del Proyecto

12

El docente se involucra en la propuesta cumjoular de los planes de
mejora ontinua, involuctdndose activamenta en equipos de trabajo.

v

El docente desarrolla inividual y colectivamente Pedagdgica y
mejora dl Ia calidad del servicio educativo del Instituto Superior.

4

El docente fomenta respefuosamente el rabgjo colaborativo on las
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familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus

V v Vv

aportes.
Dominio 4: Desarrollo de Ia profesionalidad y la identidad Si | No | Si |No| Si| No
docente

15 | El docente participa en eventos y actividades (feria deciencias, | v v
eventos culturales, académicos, concurso, entre ofros donde
manifiesta su profesionalidad e identidad docente con la institucion.

16 | El docente asiste con responsabilidad y puntualidad al ~ trabajo | |, U v
pedagogico en

1T | Bl docente actlia y toma decisiones respetando los derechos | v v

humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente

Observaciones (precisar i hay suficiencia); HAy SURICIEnCin

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable b(]

Apedos y nombres el uez valdador O Bg: ...J.?..*.%f}sg...ll..c.fp.m.....}Lé.e.t.gff.:...\.l.fﬁ;/.fa

e i /
Especildad del valdador.... | L., 8. St icieas

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DL 6.02..28.30.

Pertinencia: E! lem corresponde l concepto tedrioo formulado.
TRelevanca: El ftem es apropiado para representar al componente 0
dimension especfica del constructo

“Claridad: Se enfignde sih dfcultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, execloy drecto

Nota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los ftems plenteados
son suficientes para medir la dimension

Qu

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

DIMENSIONES /items

Pertinencla! Relevancia?

Claridad® |

Sugerencias

Dominio £ Preparaciy para el aprendiaje delosestudiants

§i

No

§i

No

Si | No

I docents demuestra congeimientos actializados.

v

vV

iV

El docente tiene comprension de los conceptos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en su area cumicular y la diddctica del
drea que ensefia.

%

/

/

El docente elabora creativamente la programacion anual, anticulando
de manera coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracterfsticas de los estudiantes, las estrategias y medios
seleccionados.

-

%

El docente presenta oportynamente sus docymentos de planifigacion
curriculgr

Domipio 2: Enseiianza para el aprendizaje de los estudiantes

i

No

No

I docents resuelve confictos en diélogo con los estudianes en
base a griterios éticos,

El docente organiza el gula y otios espacios de foma segura,
accesible y adecuads para ¢l trabajo pedaglgioo y el
aprendizaje

El docente propicia y desamolla estrafegias pedagdgicas en
actividades de aprendizaje que promuevan ¢l pensamiento gritico,
relexivy y creativo en los estudiantes para que utiliogn sus
conocimientos en la solucion de problemas reales con na gefitud
critica Utiliza recursos

El docgnte hace uso dg los tecnol6gicos/materiales edugativos
diversos y accesibles en gl tiempo requenido y al propdsito de la
sesidn dp aprendizaje.

El docgnte utiliza diversos métodos y técnicas que pepmiten
evaluar en forma diferenciada los  aprendizajes esperados, de
acuerdo alestilo de aprendizaje e los esudigntes.

El docents evalia

Dominjo 3: Participacion en la gestion de laescuela articulpda a
In comunidad

§i

No

No

Si| No |

El docets participa en [a gestion del Proyecio

El docent se ivolucra e propuesta cumjoular ~de los planes de
mejora continua, involucrindose activaments en equipos de trabajo.

N

E! docete desarrolla individual y colectivamente Pedagdgicn y
mejora le la calidad del servicio educativo del Institto Superior.

El docents fomenta r&spefposanwme el trabgjo colaborativo wn las

122



familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus !/
aportes. Vv J
Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad Si | No | Si | No | Si [ No
docente

15 | El docente participa en eventos y actividades (feria deciencias, J J i
eventos culturales, académicos, concurso, entre otros donde
manifiesta su profesionalidad e identidad docente con la institucion.

16 | El docente asiste con responsabilidad y puntualidad al trabajo J V ‘/
pedagdgico en

17 | El docente actia y toma decisiones respetando los derechos of J I/
humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ij (%L,'ru Geveag

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [} ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

on:. 063,323 29.

V2l
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: @’tn“\ \(LUM &‘/,\m
Especialidad del validador: Hg 10.0..edtezacm

*Pertinencla: E ftem comesponde al concepto tedrico formulado.
TRelevancia: E| tem es apropiado para representar al componente o
dimension especiica del consfructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exacloy drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir a dimension

2240008, el 20,/

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPERO DOCENTE
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DIMENSIONES / ftems

Pertinencia! Relevancia?

Claridad® |

Sugerencias

Domiyio 1: Preparaciin para el aprendizaje de los estudiantes

§i

§i

No

Si

No

El docente demuestra congeimientos actualizados.

v

v

[%

El docents tiene comprension de los conceptos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en su drea cumicular y la diddctica del
area que ensefia,

V/

v

v

El docents elabora creativamente la programacion anual, articulando
de manera coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracterfsticas de los gstudiantes, las estrategias y medios
seleccionados.

El docente presenta oportynamente sus docymentos de planifigacion
curriculgr

Domipnio 2: Enseianza para el aprendizaje de los estudiaptes

]

E docente resuelve conflictos en didlogo con los estudiantes en
base & riterios éticos,

El docente organiza el gula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuads parn el trabajo pedagdgico y el
aprendizaje

El docente propicia y desamolla estrafegios pedagdgicas en
actividades de aprendizaje que promuevan ¢l pensamiento gritico,
reflexivg y creativo en los estudiantes para que utilicgn sus
conocimientos en la solucidn de problemas reales con una gefitud
critica Utiliza recursos

El doognte hace uso dg los tecnologicos/materiales edugativos
diversos y accesibles en el tiempo requerido y al propdsito de la
sesion de aprendizaje.

El docente utiliza diversos métodos y técnicas que peymiten
evaluar en forma difereyciada los  aprendizajes esperados, de
acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudignes.

El docente evaltia

Dominjo 3: Participacion en la gestion de In escuela articulpda a
In comunidad

No

§i

No

No

1l

El docente participa en [a gestion del Proyecto

12

El docente se involucra en I propuesta curicular de los planes de
mejora continua, involucrindose activamente en equipos de trabajo.

13

El docente desarrolla inividual y colectivamente Pedagdgica y
mejora de la calidad del servicio educativo del Instituto Superior

14

El doces}te fomenta r&spe{uosamte el trabgg colaborativo c}m las
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familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus

7 |
st L 1L
Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad Si | No [ Si|N|Si | No
docente

15 | El docente participa en eventos y actividades (feria deciencias, |
eventos culturales, académicos, concurso, entre otros donde v ¥ ¥
manifiesta su profesionalidad e identidad docente con la instituci6n.

16 | El docente asiste con responsabilidad y puntualidad al trabajo v

i v L
pedagdgico en

1| El docente actia y toma decisiones respetando los derechos | v I/
humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente

Observaciones (precisar si hay suficiencia); Haﬂ Pu{ﬂuomw

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ N]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ M}; 9%( P H ud C’( Al hlddn

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

one. 03663100

N ; / i r )
Especialidad del validador: Ll”\r‘er‘ﬁf‘/‘M %S fdusacun ;ct,uuM ¢ Lwead 1eacm
LA fry hj

{Pertinencia: E tem comesponde al conceplo fedrio formulado.
Helevancia: E1 ftem es apropiado para representar o compongnig 0
dimension especfica del constuclo

YCleridad: Se entiende s dicutad alguna el enunciado del e, es
conciso, exacto y dreclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados
son suficientes para medirla dimensidn

2 0.5l

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Matriz de datos

Desempefio docente
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[l Rl el Kol Kol A 1ol RS R KX KoV (o] R ITod R RN RS A 1700 Ag [eo] Rea (o] ITel nd Kol Ko RN RS A K R RSa B RN [N ITe RN K KoY T
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Clima institucional

RELACIONES
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Cuestionario de clima organizacional
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Estimado colega, a continuacion leerd un cuestionario que tiene como objetivo

conocer su opinion sobre el clima institucional de la Institucion educativa. Dicha

informacion es completamente anénima, por lo que le solicito responda todas las

preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco

anticipadamente su colaboracion.

Indicaciones

A continuacién se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted

responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:
0. NO 1. SI

ITEMS

NO

Sl

1. El trabajo es realmente estimulante

2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para

gue estén a gusto

3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario

4. Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo

importantes

5. El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo

6. Existe una continua presion para que no se deje de trabajar

7. Las cosas estan a veces bastantes desorganizadas

8. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las

normas

9. Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

10. A veces hace demasiado calor en el trabajo

11. No existe mucho espiritu de grupo

12. El ambiente es bastante impersonal
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13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

14. Los empleados poseen bastante libertad pare actuar como crean

mejor

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia

16. Aqui parece qua las cosas siempre son urgentes

17. Las actividades estan bien planificadas

18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se

quiere

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes

20. La iluminacién es muy buena.

21. Muchos parecen estar s6lo pendientes del reloj para dejar el

trabajo.

22. La gente se ocupa personalmente por los demés

23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados

24. Se anima a los empleados para que tomen sus propias

decisiones.

25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro dia”.

26. La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse).

27. Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

28. Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas

establecidas.

29. Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas

ideas.

30. El lugar de trabajo estéa terriblemente abarrotado de gente.

31. La gente parece estar orgullosa de la organizacion.

32. Los empleados raramente participan juntos en otras actividades

fuera del trabajo.

33. Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los

empleados.

34. La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

35. Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

36. Aqui nadie trabaja duramente.
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37. Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas.

38. Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los

empleados.

39. La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui.

40. El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno.

41. Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

42. En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

43. A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca

importancia.

44. Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos

cuando surge un problema.

45. Aqui es importante realizar mucho trabajo.

46. No se “meten prisas” para cumplir las .tareas.

47. Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas

encomendadas.

48. Se obliga a cumplir con bastante rigor las tareas y normas.

49. Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.

50. Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo.

51. Aqui hay pocos voluntarios pare hacer algo.

52. A menudo los empleados comen juntos a mediodia.

53. Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento

de sueldo.

54. Generalmente los empleados no intentan ser especiales o

independientes.

55. Se toma en serio la frase “el trabajo antes que el juego”.

56. Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el

trabajo.

57. Muchas veces los empleados tienen dudas porque no saben

exactamente lo que tienen que hacer.

58. Los jefes estan siempre controlando al personal y le supervisan

muy estrechamente.

59. En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las
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cosas.

60. Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar

de trabajo.

61. En general, aqui se trabaja con entusiasmo.

62. Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacion no

se llevan bien entre si.

63. Los jefes esperan demasiado de los empleados.

64. Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque no

sean directamente aplicables a su trabajo.

65. Los empleados trabajan muy intensamente.

66. Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar

un buen trabajo.

67. Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

68. Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados.

69. Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

70. A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo.

71. Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo

extraordinario.

72. Frecuentemente los empleados hablan entro si de sus problemas

personales.

73. Los empleados comentan con los jefes sus problemas

personales.

74. Los empleados actian con gran independencia de los jefes.

75. El personal parece ser muy poco eficiente.

76. Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para

hacer algo.

77. Las normas y los criterios cambian constantemente.

78. Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las

reglas y costumbres.

79. El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80. El mobiliario estd, normalmente, bien colocado.

81. De ordinario, el trabajo es muy interesante.
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82. A menudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus

espaldas.

83. Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

84. Los jefes se relnen regularmente con sus subordinados para

discutir proyectos futuros.

85. Los empleados suelen llegar tarde el trabajo.

86. Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas

extraordinarias.

87. Los jefes estimulan a los empleados pare que sean precisos y

ordenados.

88. Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también

mas tarde.

89. Aqui parece gue el trabajo estd cambiando siempre.

90. Los locales estan siempre bien ventilados.
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Cuestionario de desempeiio docente

Introduccion

Estimado colega, a continuacion leerd un cuestionario que tiene como objetivo
conocer su opinion sobre el desempefio docente de la Institucion educativa.
Dicha informacion es completamente anénima, por lo que le solicito responda
todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.
Agradezco anticipadamente su colaboracion.

Indicaciones

A continuacién se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted

responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

4. Casi

l.nunca | 2. Casinunca 3. Aveces .
siempre

5. Siempre

ITEMS 1 213 |4 |5

Dominiol: Preparacién para el aprendizaje de los

estudiantes

1. El docente demuestra conocimientos actualizados.

2. El docente tiene comprension de los conceptos
fundamentales de las disciplinas comprendida censura

curricular y la didactica del area que ensefa.

3. El docente elabora creativamente la programacion
anual, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes, las estrategias y medios

seleccionados.

4. EIl docente presenta oportunamente sus documentos

de planificacion curricular

Dominio2: Estrategias docentes para el

aprendizaje de los estudiantes.

5. El docente resuelve conflictos en didlogo con los
estudiantes en base a criterios éticos, normas
acertadas de convivencia, codigos culturales vy

mecanismos pacificos.
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El docente organiza el aula y otros espacio forma
segura, accesible adecuada para el trabajo
pedagdgico y el aprendizaje atendiendoa la

diversidad.

El docente propicia y desarrolla estrategias
pedagogicas en actividades de aprendizaje que
promuevan el pensamiento critico, reflexivo y creativo
en los estudiantes para que utilicen sus
conocimientos en la solucién de problemas reales con

una actitud critica Utiliza recursos.

El docente hace uso de los tecnoldgicos/materiales
educativos diversos y accesibles en el tiempo

requerido y al propdsito de la sesién de aprendizaje.

El docente utiliza diversos métodos técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada los
aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de

aprendizaje de los estudiantes.

10.

El docente evalla los aprendizajes vy
sistematiza los resultados obtenidos en las
evaluaciones para la toma de decisiones y la

retroalimentacion oportuna.

Dominio3: Participacion en la gestion de la escuela

articulada.

11.

El docente participa en la gestion del Proyecto

12.

El docente se involucra en la propuesta curricular de
los planes de mejora continua, involucrandose

activamente en equipos de trabajo.

13.

El docente desarrolla individual y colectivamente
Pedagogica y mejora de la calidad del servicio

educativo del Instituto Superior.

14.

El docente fomenta respetuosamente el trabajo

colaborativo con las familias en el aprendizaje de los
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estudiantes, reconociendo sus aportes.

Dominio4: Desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente

15. El docente participa en eventos y actividades (feria de
ciencias, eventos culturales, académicos, concurso,
entre otros donde manifiesta su profesionalidad e

identidad docente con la institucion.

16. El docente asiste con responsabilidad y puntualidad al
trabajo pedagdgico enel aula y las actividades

convocadas por el Instituto Superior

17.El docente actia y toma decisiones respetando los
derechos humanos y el principio del bien superior del

nifo y el adolescente




