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Resumen

La presente investigacion titulada Clima institucional y desempefio
docente en la Institucion Educativa San Benito Carabayllo, Lima. 2022, tuvo
como objetivo general determinar la relacién de las variables Clima institucional
y desempefio docente. El método utilizado fue hipotético deductivo, cuyo tipo de
investigacion fue basico, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de
disefio no experimental: transversal. La muestra estuvo por 18 colaboradores y
el muestreo fue de tipo no probabilistico. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron
los cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de
expertos y determinado su confiabilidad a través de Alfa de Cronbach. Se
determino la relacién entre Clima institucional y desempefio docente, cuyo
resultado fue segun el Rho de Spearman de ,919* considerada como
correlacibn muy alta y perfecta, se concluye que las dos variables estan
directamente relacionadas. Es decir, en la medida que el clima institucional sea

eficiente, el desempefio docente sera alto.

Palabras claves: Clima institucional, desempefio docente, gestion

académica, gestion institucional.
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Abstract

The present investigation entitled Institutional climate and teaching
performance in the I.LE. N° 8184 San Benito district of Carabayllo, Lima. 2022,
had the general objective of determining the relationship between the variables
Institutional climate and teacher performance. The method used was hypothetical
deductive, whose type of research was basic, correlational level, quantitative
approach; non-experimental design: transversal. The sample consisted of 18
collaborators and the sampling was non-probabilistic. The technique used to
collect information was the survey and the data collection instruments were the
guestionnaires that were duly validated through expert judgments and their
reliability was determined through Cronbach's Alpha. The relationship between
institutional climate and teaching performance was determined, whose result was
according to Spearman's Rho of .919** considered as a very high and perfect
correlation, it is concluded that the two variables are directly related. That is, to
the extent that the institutional climate is efficient, teacher performance will be
high.

Keywords: Institutional climate, teaching performance, academic

management, institutional management.
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INTRODUCCION

El clima institucional como componente de la gestion debe coadyuvar a
gue los procesos el establecimiento de mecanismos para desarrollar y promover
en nuestros estudiantes el aprendizaje cognitivo, habilidades las diferentes
expresiones artisticas (Gomez, 2018).

Asimismo, el rendimiento académico de los estudiantes se ve influenciado
por la efectividad del profesor, quien evaluard la ejecucion de los métodos
pedagdgicos (Satorre, 2022). Es importante destacar que la administracion
llevada a cabo por el director y los profesores debe ser pertinente, incluyendo la
recopilacion de pruebas sobre el progreso y los logros de los estudiantes. Todo
esto contribuye a la implementacion de la gestion pedagdgica del director
centrada en la actuacion del docente, manifestandose en la responsabilidad
social orientada a fomentar el aprendizaje. cognitivo y de las diferentes
expresiones artisticas.

En el contexto Europeo, la sociedad actual requiere ajustarse a las
continuas transformaciones que ha experimentado, y estos cambios deben
abordarse con liderazgo y compromiso por parte de todos los involucrados en el
proceso educativo, comenzando por el director, seguido por los docentes. Es
crucial reflexionar sobre las actitudes y percepciones de los estudiantes en
relacion con su identidad, ya que esto se reflejard en la expresion de sus
emociones a través de la participacion en expresiones artisticas dentro del
ambito artistico y cultural (Escamilla, 2006).

Actualmente, en Perd, los centros educativos publicos como privados,
ofrecen educacion basada en el curriculo nacional de Minedu. Sin embargo, con
el tiempo, estas politicas educativas han centrado su atencion exclusiva en el
desarrollo cognitivo. Ademas, la gestion pedagogica se ve afectada por un clima
institucional inestable, debilitando la administracion, promocién y cumplimiento
de las competencias pedagdgicas requeridas, que estan definidas en el curriculo
nacional (Huaranga, 2021). Se podria afirmar que, la calidad del desempefio de
los docentes, deben estar vinculadas a la efectividad de las habilidades
desarrolladas y manifestadas en los alumnos, con la eliminacion de prejuicios y
las expresiones auténticas de sus identidades culturales (Chenet et al., 2017).

En este contexto, la Institucion Educativa San Benito distrito de Carabayllo

2022 presenta alguna debilidad en el clima institucional, con restricciones en la
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estructuracién, programacién, implementacion, propuestas novedosas Yy
demostracién de pruebas de aprendizaje. Estas deficiencias estan directamente
relacionadas con la calidad del desempefio docente, generando impactos que la
investigacion permitio establecer.

Como resultado se plantea la siguiente pregunta amplia: ¢Cual es la
relacién el Clima institucional y desempefio docente en el centro educativo San
Benito distrito de Carabayllo, 20227

La justificacion tedrica de la investigacion sirve de fundamento para
investigaciones posteriores y permite el uso de instrumentos de evaluacion para
posteriores trabajos de investigacion, primando la administracién educativa
como una solucion al rendimiento del profesor en el ambito artistico y cultural.
En este contexto, la direccion juega un papel crucial al establecer un método de
enseflanza que aborde las demandas contemporaneas y garantice una
educacion de excelencia.

De igual forma, este estudio tiene relevancia desde una perspectiva
tedrica, ya que aportara al progreso del conocimiento en relacion con el entorno
institucional y el rendimiento de los profesores en el ambito del arte y la cultura.
Su unico objetivo es contribuir al cuerpo tedrico de la gestion administrativa
dentro del &mbito educativo.

De manera practica, porque el estudio del clima en centros educativos, se
facilita el desarrollo de las actuaciones educativas, buscando que sean efectivos,
con oportunidad y significativo para el fortalecimiento de la adquisicion de
habilidades necesarias para una calidad educativa efectiva. Ademas, se busca
fortalecer y valorar nuestras diversas expresiones culturales. Todo esto depende
de la gestion eficiente del directivo y del desempefio eficaz del cuerpo de
profesores, quienes asumen los compromisos institucionales con una gestion
pedagodgica eficaz. El estudio emple6 metodologias, procedimientos e
instrumentos, validando su confiabilidad y validez con el propdsito de contribuir
el futuro de las investigaciones.

Se propone el siguiente propdsito: Investigar la conexién entre el clima
institucional y desempefio de los profesores en la Institucién Educativa San
Benito, ubicada en el distrito de Carabayllo en 2022. Asimismo, se plantean los
siguientes objetivos especificos: Analizar la relacion entre el clima institucional y

la dimension pedagogica; explorar la relacion entre el clima institucional y la
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dimension politica; evaluar la relacion entre el clima institucional y la dimension
pedagdgica; y examinar la relacion entre el clima institucional y la dimensién
cultural.

La hipétesis central de la investigacion es que el clima institucional tiene
correlacion con desempefio de los docentes en la Institucion Educativa San
Benito, ubicada en el distrito de Carabayllo en 2022.

Adicionalmente, se plantean las siguientes hipétesis especificas: Hay una
correlacion positiva entre el clima institucional y la dimension pedagdgica; se
observa una relacién positiva entre el clima institucional y la dimensién politica;
también se evidencia una conexion positiva entre el clima institucional y la
dimension pedagodgica; y se identifica una relacion entre el clima institucional y

la dimension cultural.



1. MARCO TEORICO

Trabajos previos a nivel nacional, Maraza et al. (2022) realizaron estudios
descriptivos encontraron que en una institucién de Puno-Peru, donde se aplico
el cuestionario cliouning, encontraron un 53.9% de satisfaccion y 15.7% clima
desfavorable. Asi mismo, Cenas-Chacon et al. (2021) realizaron un estudio en el
canton Salitre, se demostré una marcada correlacion entre las variables.

Asimismo, Barrientos y Alania (2021) encontraron resultados asociados al
liderazgo y con una muestre de 172 participantes, demuestran una correlacion
moderada entre las variables. Por otro lado, Mestanza (2021) realizaron trabajos
de clima institucional asociados con la variable relaciones interpersonales se
demostrd que existe alta correlacion con (0,854).

En trabajos previos a nivel internacional, Aldaz, et al. (2022) realizaron un
estudio en el distrito La Esperanza, indican la existencia de la correlacion directa,
pero de nivel bajo entre las variables. Asi mismo, More & Morey (2021) han
determinado que asociado con el desempefio de personal en un centro educativo
demostrando la correlacion existente entre las variables.

En otras investigaciones, Mamani-Coaquira et al. (2021) examinaron la
correlaciéon de variables neuroeducativas y la productividad de los profesores. El
objetivo del estudio era averiguar la relacion entre la neuroeducacion y el
rendimiento de los profesores a través de los ojos de los alumnos inscritos en
una universidad en 2020. Reconociendo que el desarrollo de los profesionales
para los futuros docentes tiene como objetivo popularizar nuevos modelos
educativos, de modo que la enseflanza de tradicion pierda su lugar en la
universidad actual. La conclusion establecid una relacion moderadamente
positiva desde la perspectiva de los estudiantes.

Otro estudio, Cabanillas (2022) investigaron un informe que tiene como
objetivo examinar el papel del acompafiamiento pedagdgico en el rendimiento
de la ensefianza de las instituciones de educ. basica regular. Se concluye que el
acompafiamiento pedagogico es vital para fortalecer la practica docente en el
aula, lo que se refleja en el buen rendimiento académico de los lideres escolares.
En otro estudio Gonzales (2022) investigd para establecer un vinculo entre el
estrés laboral y el rendimiento de los profesores en educacion virtual. Con
resultado de coeficiente Rho Spearman=0,771, de significacion bilateral de 0,00
0,05.



Diversos autores han propuesto teorias sobre el concepto de variable
clima institucional, afirmando que es el contexto interno de cada institucion,
logrado con la ayuda de cada miembro del personal, el que la integra y que cada
miembro debe colaborar para mantener un clima favorable; en cambio, si el clima
es desfavorable, es porque no todos estan trabajando por el mismo objetivo
(Chiavenato, 2006). En principio, los climas organizacionales escolares no se
ven, tocan ni abordan, pero si suimpacto en el funcionamiento de los integrantes
de la institucién, entre otros, directores, maestros, empleados y estudiantes, que
demuestran claramente los efectos en el comportamiento personal y laboral de
los miembros de la organizacion escolar (Rafafy, 2018).

Para comprender mejor el entorno de trabajo de una organizacion,
podriamos referirnos a €l como su "clima institucional". La tecnologia, los
estandares y otros factores pueden modificar estas cualidades; todo esto
depende de la organizacion.

De acuerdo con Sandoval (2004), el clima institucional esta conformado
por las particularidades y peculiaridades de cada institucidon o empresa, tomando
en cuenta su cultura, organizacion y las caracteristicas o rasgos especificos que
practica cada una de ellas, todo lo cual gira en torno a sus empleados o
miembros del personal (Vargas, 2015).

Por ello, el comportamiento laboral de una persona no solo esta
determinado por sus rasgos personales, sino también por el ambiente de trabajo
y los componentes de la organizacion. Es probable que la conducta de un
trabajador se vea influenciada por las cualidades de progreso y/o confianza de
la organizacion.

Mas de un investigador ha acufiado los siguientes términos para describir
el entorno laboral: Condiciones atmosféricas. El Clima de la Organizacion. Y
cada autor tiene una vision diferente al respecto. Es crucial considerar que el
ambiente dentro de una organizacion puede influir en el comportamiento y las
actitudes de sus miembros.(Liny Lee, 2017).

Una aproximaciéon a la raiz de lo que se percibe como ambiente
organizacional se encuentra en la sociologia. La teoria de las relaciones
humanas destaca la relevancia de la funcion laboral del hombre por su
involucramiento en un sistema social en la nocion de organizacion (Rivera et al.,
2018).



Debe haber un buen ambiente de trabajo y dindmico para que los
trabajadores tengan éxito en su trabajo. De acuerdo con la teoria funcionalista,
los trabajadores y/o empleados son responsables de establecer sus propias
formas de comportamiento (relaciones interpersonales y vinculos laborales), asi
como sus propias formas de adaptarse tanto al ambiente de trabajo como a su
estructura organizacional, todo en funcién de cdmo se presenta ese contexto en
la institucion (Ramos & Tejera, 2017). Asi mismo, el clima organizacional,
incluida la escuela puede ser entendida como una situacion, tanto fisica como
no fisica, que se percibe y reconoce como una estructura organizativa por los
miembros que forman parte de ella (Maxwell, 2016).

Los estructuralistas creen que los aspectos organizativos del entorno
institucional, como la planificacién, la definicion de objetivos, las jerarquias y el
uso de tics, son abordados por la escuela de pensamiento estructuralista. Otra
caracteristica de una escuela humanistica es su énfasis en las personas que
trabajan alli, en las conexiones que se construyen entre estudiantes y profesores,
y en los rasgos individuales de los propios estudiantes (Coronel, 2021).

La existencia de dos o mas individuos que han formado conexiones
genuinas, ya sean profesionales, amistosas o de otro tipo, es lo que entendemos
por la primera dimension, las relaciones interpersonales. La comunicacion
continua y la escucha activa posibilitan el aporte de soluciones viables a la
situacion en cuestion, lo que se denomina “escuchar”. También tenemos
condiciones de trabajo; aqui, todos tienen la libertad de trabajar de forma
independiente, siempre que se proteja su privacidad y los contratos sean justos
en términos de deberes y derechos laborales. Finalmente, tenemos el tercer y
ultimo componente del conflicto, que se relaciona con la forma en que el sujeto
enfrenta las dificultades prospectivas en su vida cotidiana; las reglas que siga
dependeran de si tiene éxito o no en el manejo del problema (Molina et al., 2022).

La teoria del clima institucional incluye la afirmacién de Talcott Parsons
de que las empresas, organizaciones e instituciones son parte de la sociedad ya
gue generan una cultura y construyen estructuras organizacionales como las
jerarquias, la vinculacion, etc. Fue a la luz de esto que esta teoria recomendd
modelar organizaciones e instituciones. comportamiento, a saber, su estructura
organizativa y el grado de diversidad cultural. Existen responsabilidades y

deberes que se espera que cada miembro de la organizaciéon desemperfie,
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teniendo en cuenta tanto las normas establecidas como las leyes propuestas vy,
lo mas importante, las metas a alcanzar. La participacién de los trabajadores se
hace de acuerdo con los beneficios que recibirdn de su participacion. Desde sus
inicios, esta teoria ha tenido una serie de problemas ya que en su momento fue
poco entendida, pero fue utilizada de manera especifica a la hora de la practica
(Universidad Catdlica de Pereira, 2022).

Hay cuatro caracteristicas, entre las cuales la primera, el caracter Global,
se describe como la descripcion del entorno de una institucion en su maxima
manifestacion. El segundo enfoque se denomina "muchas dimensiones" y
abarca una amplia gama de factores, incluida la estructura de la organizacion,
las cualidades individuales de sus empleados, la infraestructura en su conjunto
e incluso las opiniones que se tienen sobre la institucion en su conjunto. El rasgo
de caracter activo es el ultimo de nuestra lista. Finalmente, la cuarta
caracteristica, Variada, estd relacionada con el establecimiento de una
atmosfera aceptable, para un desempeiio laboral 6ptimo, en cualquier entorno
institucional (Aguilar & Villagomez, 2022). Las instituciones que tienen un clima
organizacional positivo tienen mas probabilidades de brindar resultados de alta
calidad y cumplir con sus objetivos de productividad. Para lograrlo, no debe dejar
de lado la relevancia de los recursos humanos. Si los empleados se sienten
conectados con la empresa, es mas probable que se entusiasmen con su trabajo
y sean mas productivos.

Investigadores y profesionales coinciden en que el clima institucional es
una variable relevante para explicar y pronosticar procesos dentro de una
organizacion tales como eficiencia organizacional, calidad de vida laboral,
satisfaccion, ausentismo, conflicto, rotacién, productividad, etc. Como resultado,
la atmosfera de una organizacion es critica para su crecimiento y planificacion
(Aguirre, 2022). Queda claro de lo anterior que los lideres deben tener en cuenta
no solo las necesidades de la organizacion como un todo, sino también los
requerimientos de los individuos. Se fomenta la estimulacién constante con el
reconocimiento institucional para que sus representantes se sientan duefios de
las reglas internas de la organizacion.

Respecto al desempeiio de los docentes, son evaluados para conocer su
desempenfio laboral y saber qué esta pasando con el trabajador y su entorno

laboral. Actualmente, producto de las realidades sociales, politicas y
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economicas, las personas son constantemente evaluadas en su accionar
cotidiano, mas aun si se encuentran en el servicio. de las escuelas, colegios e
incluso de nuestro entorno familiar para la superacion personal y grupal (Pozo,
2015). Por lo que es necesario garantizar un adecuado clima para un adecuado
desempeio profesional docente (Zakariya, 2020). Corroborando que el clima
organizacional logra efectividad y satisfaccion en los profesores (Murrel, 2022).

El Consejo Nacional de Educacién CNE establecio por consenso el marco
para la efectiva actuacion docente; esta herramienta de politica educativa esté
dedicada a promover un aprendizaje de calidad, sin discriminacién, con igualdad
de acceso para todos, y el desarrollo profesional mediante el uso de indicadores
concertados de ensefanza eficaz acordes con la realidad social. La mirada de
profesion docente en la que se fundamenta este trabajo reconoce la labor
docente como multifacética, pues depende de la variedad de elementos y
reflexionar para tomar decisiones frente a la realidad (Ministerio de Educacion,
2014).

Las caracteristicas del desempefio docente se dividen en las que
comparten las diferentes profesiones: Tiene una dimension reflexiva porque
debate, llega a acuerdos, avala saberes diversos y emplea una variedad de
estrategias para ayudar al aprendizaje de los estudiantes; una dimension
relacional porque trabaja en equipo, cultivando diversos procesos de
conocimiento en los dominios afectivo, cognitivo y social, que contribuyen a que
la docencia sea una profesion integral; y una dimension colegiada porque
colabora con compafieros de otras especialidades o niveles a través de las
distintas aplicaciones digitales (Ministerio de Educacion, 2014)

Las dimensiones especificas del desempefio docente incluyen: dimension
cultural, que requiere el conocimiento del sistema educativo para superar
diversos desafios sociales; la dimension politica, que se deriva de la
responsabilidad del docente de formar personas, ciudadanos en la justicia,
equidad y libertad en pos del bien comun; y la dimension pedagdgica, que es el
eje de la profesién, requiriendo conocimientos diversos para la practica de la
mediacién (Ministerio de Educacién, 2014). El ejercicio docente se divide en
varios dominios que se relacionan entre si, tales como elaboracion, planificacion
y elaboraciéon de unidades, proyectos de aprendizaje a la medida de las

necesidades de los estudiantes, dominio de contenidos pedagdgicos basados en
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avances cientificos, seleccion de diversos instrumentos para la ensefianza y
evaluacion, manejo de técnicas motivadoras y recursos diversos para el
aprendizaje, asi como la participacion directa o indirecta (Minedu, 2014)

Para Arreola (2019) un buen docente se define por las habilidades vy
actitudes que emplea para abordar con éxito y rapidez diversas circunstancias
gue se presentan a lo largo de los procesos de adquisicién de conocimientos, en
concordancia con las expectativas y demandas de la educacién actual. Ademas,
los alumnos aprecian la implicacion del profesor en el proceso de instruccion,
mas aun cuando el docente emplea tacticas motivacionales que les permitan
potenciar sus talentos y habilidades mientras ponen en préactica su atencion e
intelecto (Pefia-Garcia, 2020). Del mismo modo, creen que sin maestro no hay
aprendizaje. Se enfatiza que el rol del profesor es fundamental en el proceso
educativo, lo que implica la necesidad de ajustarse a las evoluciones en curso,
proponer tacticas innovadoras y mostrar creatividad en sus metodos para
garantizar un proceso de aprendizaje eficaz y de alta calidad.

Un lider pedagogico se refiere a un profesor que aprecia su desarrollo
profesional y se compromete a continuar creciendo y mejorando constantemente
en el proceso de ensefiar y aprender. Ademas, un lider pedagogico debe estar
a la altura de las expectativas de una sociedad en constante cambio y adaptarse
a las necesidades que los centros educativos actuales deben abordar para
ofrecer una educacion relevante y de alta calidad. (Gonzélez et al., 2019).

El desempefio docente es una practica pedagodgica comprobable,
demostrada por la habilidad del docente en el uso de tacticas metodoldgicas para
hacer significativo el aprendizaje, las cuales se basan en la calidad y el perfil del
docente. Zambrano (2020) afirma que los programas de formacion docente
deben establecer un perfil docente que incluya docentes que estudien y medien
con la cultura, apegados a normas éticas y continuando con su crecimiento
pedagoégico. Todo esto requiere que el instructor use estrategias y valorar los
conocimientos con los que llegan los alumnos. Todo esto permite a los nifios
desarrollen su propio conocimiento, lo que les permite participar en el proceso
educativo como procesos sociales y de interacciones de la escuela, el hogar y
la comunidad en general.

La practica pedagdgica es comparable a la emancipacion profesional en

el sentido de que requiere que los docentes desarrollen un método de ensefianza
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que promueva la adquisicion de conocimientos significativos por parte de los
alumnos y conduzca a un pensamiento y accion innovadores mientras colaboran
en un proyecto educativo compartido. Las practicas pedagdgicas se perciben
como la fase inicial, donde los profesores, ubicados en diversos entornos,
ocasionalmente integran teoria y practica. (Vanegas et al., 2016).

El perfil del profesor representa una vision de las competencias
profesionales que los alumnos de educacién y que deben adquirir durante su
formacion profesional para desempefiarse con responsabilidad en la ensefianza
al finalizar dicho proceso. El perfil permite establecer una formacién con
especializacion en la aplicacion practica, asi como en la incorporacion de
conocimientos y virtudes. Su objetivo es facilitar el desarrollo progresivo de las
habilidades de los alumnos en el aula, promoviendo un enfoque ético, eficiente
y oportuno durante el proceso educativo, en consonancia con las demandas de
la educacion contemporanea (Ministerio de Educacion, 2019)

La funcién del docente estard determinada por los compromisos que
asuman como participe de los procesos sociales, actuando claramente como
promotores, guia y facilitadores del trabajo colaborativo. Siendo los aprendizaje
un proceso de instruccién que depende del tiempo y del contexto (Cuzcano et
al., 2022). Cepeda (2018) afirma que la identidad cultural se define por las
cualidades distintivas de una comunidad, las cuales se basan en evidencias
como el legado cultural del territorio, que incluye la lengua, los monumentos y
las préacticas populares.

El hombre ha utilizado una variedad de herramientas para representar sus
formas, sus emociones, creencias, virtudes, practicasy tradiciones, incluyendo
la palabra escrita, fotografias, dibujos y sonidos. Han podido mejorar su
creatividad a través del arte al captar la verdad. Cabe destacar que Minedu
aboga por que los alumnos sean identificados en personas importantes que se
reconocen con diversas expresiones culturales nacionales e internacionales. Asi,
los profesores deben fomentar en alumnos el desarrollo de los conocimientos,
sensibilidad y las habilidades para adecuada comunicacion eficaz, teniendo
presente que las tareas y proyectos artisticos son espacios de intercambio
cultural, de identidad, de respeto, de libertad de expresion y de opinidn; y, sobre
todo (Abarca, 2003).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacién. - El trabajo realizado fue béasica-sustantiva, que
la comunidad metodolégica se refiere como pura (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018; Carrasco, 2019). Se emplean resultados estadisticos y niveles
correlativos descriptivos, lo que la clasifica como un enfoque cuantitativo también
(Hernandez, et al 2014; Moreno, 1990)

3.1.2 Disefio de Investigacion.- El estudio no es experimental porque el
investigador no altera ninguna de las variables; también fue transeccional, lo que
significa que la data se recoge en un solo punto de tiempo (Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018; Carrasco, 2019; Bernal, 2010)

3.2 Variables y operacionalizacion

Clima institucional: miembros del personal, el que la integra y que cada
miembro debe colaborar para mantener un clima favorable; en cambio, si el clima
es desfavorable, es porque no todos estan trabajando por el mismo objetivo
(Chiavenato, 2006).

La operacionalizacion se llevO a cabo para media mediante un
cuestionario compuesto de 30 items, distribuidos en tres dimensiones:
Relaciones Interpersonales, condiciones laborales y nivel de conflictividad. Estos
items, junto con sus indicadores, fueron evaluados mediante la escala de Likert,
y los datos obtenidos posibilitaron su procesamiento para realizar los analisis
correspondientes.

Desempefio
La operacionalizacién se ejecuté para medir el desempefio de los profesores
considerando las dimensiones y los indicadores, que contiene preguntas que

contemplan escala ordinal.

3.3  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Siguiendo la perspectiva de Carrasco (2019), se entiende la poblaciéon
como el conjunto total de participantes, que constituye el espacio. En este caso,
la poblaciéon de interés fueron los docentes de la Institucion Educativa N° 8184

San Benito en el distrito de Carabayllo en 2022. Para la muestra, se ha decidido
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considerar la totalidad de la poblacién, por lo que se llevard a cabo un censo
(Hernandez et al., 2014; Moreno, 1990).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta se seleccion6 como la técnica para la recopilacion de datos,
ya que resulta adecuada para los objetivos del estudio y es comiunmente
empleada en investigaciones cuantitativas, como es el caso de los cuestionarios.

El instrumento utilizado fue un cuestionario compuesto por 30 items para
el primer conjunto de preguntas y 18 items para el segundo, todos evaluados
mediante la escala de Likert, fueron validadas a través de evaluacion de expertos
y su confiabilidad se verific6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach (Carrasco,
2019).

3.5. Procedimientos

Conforme a la metodologia empleada en la investigacion, la recopilacion y el
procesamiento de datos se llevaron a cabo a través de Google Forms.
Posteriormente, los datos fueron transferidos a Excel, donde se organizaron en
tablas, y finalmente, se importaron a SPSS, donde se aplicaron los analisis

estadisticos pertinentes.

3.6. Método de anélisis de datos

Los datos se introdujeron en Excel y SPSS-26 para el analisis descriptivo e
inferencial, con la estadistica Spearman Rho utilizada para el analisis inferencial
debido a la naturaleza cualitativa y categérica de las respuestas de los

instrumentos y no se realiz6 la prueba de normalidad.

3.7. Aspectos éticos

Debido a la aprobacion de la institucion, los participantes completaron los
cuestionarios de manera andnima en la investigacion. Los resultados no fueron
alterados de ninguna manera. Se siguieron las pautas de las normas APA 7 para

asegurar la credibilidad de las referencias citadas en la investigacion.
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IV.  RESULTADOS
Resultados descriptivos

Latabla 1y figura 1, se aprecio las frecuencias sobre el clima institucional; sobre

el clima institucional, el 100,0% fue eficiente; en las Relaciones Interpersonales

el 100.0%% eficiente; en cuanto a las condiciones laborales el 100,0% eficiente;

y en Nivel de Conflictividad el 5.0% eficiente y 95,0% poco eficiente.

Tabla 1

Clima institucional

D1: Relaciones

Clima institucional

D2: Condiciones

D3: Nivel de

Interpersonales laborales Conflictividad
Eficiente 100.0% 100.0% 100.0% 5.0%
Poco eficiente 0.0% 0.0% 0.0% 95.0%
Deficiente 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Figura 1

Clima institucional

10 10! 10!
100.00%

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00%

0.00% 0.00%. 0.00%

0.00%

5.00%

10.00% 0.00% 0.00%
0.00%
Clima institucional D1: D2: Condici

Interpersonales

| Eficiente m Poco eficiente m Deficiente

95.00%

0.00%

laborales  D3: Nivel de Conflictividad
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Latabla 2y figura 2, se aprecio el Desempefio docente y sus dimensiones;

sobre el desempefio docente, el 100% alto; en cuanto a la dimensién 1

Pedagdgica 100% alto; en cuanto a dimension 2 politica, 100% alto; y en cuanto

a la dimensioén 3 cultural 100% la considerado alto.
Tabla 2
Frecuencia de desempefio docente
Desempefio L, . .
P D1: Pedagogica D2: Politica D3: Cultural
docente
Alto 100% 100% 100% 100%
Medio 0% 0% 0% 0%
Bajo 0% 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100% 100%
Figura 2
Desarrollo organizacional
100.00%
10 10 10

100.00%

90.00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 0.00%

0.00% 0.00% 0.00%
10.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
0.00%
Desempefio docente D1: Pedagodgica D2: Politica D3: Cultural

M Eficiente H Poco eficiente

M Deficiente

Debido a que la data procedian de escalas ordinales, el analisis inferencial se

llevé a cabo utilizando un modelo estadistico relacional, con Spearman se

utilizando para medir la correlacion entre las variables cuando los datos

procedian de respuestas a escalas ordinales.
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Contrastacion de la hipotesis general

Ho: No existe una relacion directa entre el Clima institucional y desempefio
docente en la |.E. 8184 San Benito Carabayllo 2022.

Ha: Existe una relacion directa entre el Clima institucional y desempefio
docente en la I.E. 8184 San Benito Carabayllo 2022.

Tabla 3

Correlacion entre Clima institucional y desempefio docente

V1: Clima V2: Desempefio

Institucional docente
Rho de V1: Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,919™
Spearman Institucional Sig. (bil) . ,000
N 18 18
V2: Desempefio Coeficiente de correlacion ,919™ 1,000
docente Sig. (bil) ,000
N 18 18

** La correlacion es sig en nivel 0,01 (bil).

Como se muestra en la Tabla 3, que tiene una confiabilidad del 95 por
ciento, el valor de es 0.000, por lo que Ho se rechaza de acuerdo con la regla de
decision, lo que confirma que existe una relacion entre el clima institucional y el
desempeiio docente. De igual forma, se puede observar que el valor del Rho de
Spearman es .919**, que segun la tabla de valores se considera una correlacion

grande y perfecta.
Contrastacion de hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacion directa entre el Clima institucional y la dimension

pedagdgica en la |.E. 8184 San Benito Carabayllo 2022.

Ha: Existe una relacion directa entre el Clima institucional y la dimension

pedagdgica en la |.LE. 8184 San Benito Carabayllo 2022
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Tabla 4

Andlisis de correlacién entre clima institucional y la dimensién pedagodgica

V1: Clima

Institucional D1: Pedagdgica

Rho de V1: Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,888
Spearman Institucional Sig. (bil) . ,000
N 18 18
D1: Pedagdgica Coeficiente de correlacion ,888** 1,000

Sig. (bil) ,000
N 18 18

** La correlacion es sig en nivel 0,01 (bil.

Como se muestra en la Tabla 4, que tiene una confiabilidad del 95 por
ciento, el valor de es 0.000, por lo que Ho se rechaza de acuerdo con la regla de
decision, lo que confirma que existe una relacion entre el clima institucional y la
dimension pedagogica. De igual forma, se puede observar que el valor del Rho

de Spearman es .888**, se considera una correlacion positiva alta.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 2

Ho: No existe una relacion directa entre el Clima institucional y la dimension
politica en la Institucién Educativa 8184 San Benito distrito de Carabayllo
2022.

Ha: Existe una relacion directa entre el Clima institucional y la dimension
politica en la I.LE. 8184 San Benito distrito de Carabayllo 2022
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Tabla 5

Andlisis de relacién entre clima institucional y la dimensién politica

V1: Clima
Institucional D2: Politica
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,933**
Spearman Sig. (bil) ,000
N 18 18
Coeficiente de correlacion ,933** 1,000
Sig. (bil) ,000
N 18 18

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

Como se muestra en la Tabla 5, que tiene una confiabilidad del 95 por

ciento, el valor de es 0.000, por lo que Ho se rechaza de acuerdo con la regla de

decision, lo que confirma que existe una relacion entre el clima institucional y y

la dimension politica. De igual forma, se puede observar que el valor del Rho de

Spearman es .933**, que considera una correlacion grande y perfecta.

Contrastacion de la hipodtesis especifica 3

Ho: No existe una relacion directa entre el Clima institucional y la dimension

cultural en la I.LE. n° 8184 San Benito Carabayllo 2022.

Ha: Existe una relacion directa entre el Clima institucional y la dimension

cultural en la I.LE. n° 8184 San Benito Carabayllo 2022.

Tabla 6

Andlisis de relacion entre clima institucional y la dimension cultural

V1: Clima
Institucional D3: Cultural
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,877**
Spearman Sig. (bil) ,000
N 18 18
Coeficiente de correlacion 877 1,000
Sig. (bil) ,000
N 18 18

** | a correlacion es significativa en nivel 0,01 (bil).
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Como se muestra en la tabla 6, que tiene una confiabilidad del 95 por
decision, lo que confirma que existe una relacion entre el clima institucional y la
dimension cultural. ciento, el valor de es 0.000, por lo que Ho se rechaza de
acuerdo con la regla de De igual forma, se puede observar que el valor del Rho

de Spearman es .877**, que considera una correlacién positiva alta.
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V.  DISCUSION

La hipotesis general indicé que existe relacion entre clima institucional y
desempeiio de los docentes, con el valor de Rho de Spearman es ,919**,
correlacion grande y perfecta. Estos resultados nos indican la concordancia con
los estudios previos realizados por (More y Morey, 2021; Cenas-Chacon et al.,
2021; Aldaz et al., 2022) que encontraron asociaciones entre la variable clima
institucional con el desempefio de personal, siendo estas de niveles moderados
y altos.

Ademas, cuando es asociado al liderazgo, también se encuentran
correlaciones altas y moderadas, como lo demostraron investigadores como
(Barrientos & Alania, 2021; Mestanza, 2021).

Por otro lado, confirman el concepto de clima institucional, afirmando que
es el contexto interno que cada miembro debe colaborar para mantener un clima
favorable, trabajando por el mismo objetivo (Chiavenato, 2006).

Ademas, lo afirmado por Vargas (2015) donde el clima institucional esta
conformado por las particularidades tomando en cuenta su cultura, organizacion
y las caracteristicas o rasgos especificos que practica cada una de ellas, todo lo
cual gira en torno a sus colaboradores.

Los resultados indicaron la existencia de la relacion entre clima
institucional y la dimension pedagogica; asimismo, apreciandose el valor de Rho
de Spearman es ,888**, que se considera como una correlacion positiva alta. Los
hallazgos también son concordantes cuando son asociadas el rendimiento
académico, donde hay reconocimiento del desarrollo profesional; asi, la relacion
entre la neuroeducaciéon y el rendimiento de los profesores establecieron una
correlacion moderadamente directa desde la perspectiva de los estudiantes
(Mamani-Coaquira et al., 2021).

De alli que la percepcion del ambiente organizacional lo enmarca la teoria
de las relaciones humanas destacandose la relevancia de la funcion laboral del
hombre por su involucramiento en un sistema social (Méndez, 2006).

Por ello debe haber un buen ambiente de trabajo y dinamico para que los
trabajadores tengan éxito en su trabajo. Cada son responsables de establecer
sus propias formas de comportamiento sus propias formas de adaptarse tanto al

ambiente de trabajo como a su estructura organizacional (Brunet, 2004).
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Los resultados indicaron que la relacion entre clima institucional y la
dimension politica; asimismo, apreciandose el valor de Rho de Spearman es
,933**, considera como una relacion grande y perfecta. Los resultados indicaron
concordancia con variables de acompafiamiento pedagogico en el rendimiento
de la ensefanza de las instituciones basicas regulares, concluyéndose que el
acompafamiento pedagdgico es vital para fortalecer las practicas docentes, lo
que se refleja en el buen rendimiento académico de los lideres escolares
(Cabanillas, 2022).

Por ello, todo sujeto es evaluado para conocer su desempefio laboral y
saber qué esta pasando con el trabajador y su entorno laboral, mas aun si se
encuentran en el servicio. de las escuelas, colegios e incluso de nuestro entorno
familiar para la superacion personal y grupal (Pozo, 2015).

Sin embargo, en las organizaciones se generan una cultura donde existen
responsabilidades y deberes que se espera que cada miembro de la
organizacion desemperie, teniendo en cuenta tanto las normas establecidas
como las leyes propuestas y, lo mas importante, las metas a alcanzar.
(Rodriguez, 1999). Las instituciones que tienen un clima organizacional positivo
tienen mas probabilidades de brindar resultados de alta calidad y cumplir con sus
objetivos de productividad.

Los resultados indicé que existe relacion del clima institucional y la
dimension cultural; asimismo, apreciandose el valor de Rho de Spearman es
,877**, considera correlacion positiva alta. Este resultado concuerda con los
hallazgos de Gonzales (2022), donde con el Rho Spearman 0,771, de
significacién bilateral de 0,00 0,05.

Asimismo, es necesario indicar que la praxis docente presenta varios
dominios que se relacionan entre si, tales como elaboracion, planificaciéon y
elaboracién de unidades, proyectos de aprendizaje a la medida de necesidades
de los alumnos, dominio de contenidos pedagodgicos basados en avances
cientificos, seleccidn de diversos instrumentos para la ensefianza y evaluacion,
manejo de técnicas motivadoras y recursos diversos para el aprendizaje, asi
como la participacién directa o indirecta (Ministerio de Educacién, 2014)

Por ello el Consejo Nacional de Educacién CNE establecioé por consenso

el marco para la efectiva actuacion docente; esta herramienta de politica

20



educativa esta dedicada a promover un aprendizaje de calidad, (Ministerio de
Educacioén, 2014).

Por otro lado, Arreola (2019) afirmé que un buen docente se define por las
habilidades y actitudes que emplea para abordar con éxito y rapidez diversas
circunstancias que se presentan a lo largo de procesos de aprendizajes,
cumpliendo con exigencias de educacion contemporanea. El lider pedagdgico
se caracteriza por ser un educador que aprecia su desarrollo profesional y se
compromete a continuar creciendo y mejorando constantemente en el ambito del
proceso de ensefianza-aprendizaje. Ademas, este lider pedagdgico se esfuerza
por satisfacer las expectativas de una sociedad en constante cambio y las
demandas educativas actuales. que los centros educativos de hoy deben
atender para brindar una educacion pertinente y de calidad (Gonzalez et al.,
2019).

Es urgente comprender como los estudiantes, los docentes y los
administradores estan involucrados en las actividades de la institucion para
comprender como el liderazgo dentro de la organizacion impacta el clima de la
institucion, que estéa influenciado por la capacidad de la autoridad para influir y
empatizar con otros actores.

Esta comprension es necesaria para entender como el liderazgo dentro
de la organizacién impacta las actividades de la institucion. Es esencial, al
evaluar o diagnosticar un problema en una institucion, observar todas las partes
de la persona ademas del grupo para encontrar el remedio mas efectivo. Esto se
aplica incluso cuando el problema es de la propia organizacion.

El clima organizacional esta influenciado por la forma en que se manejan
las organizaciones, y este conjunto de caracteristicas influye en eso.
Actualmente, existe una variedad de modelos o enfoques que se utilizan para
comunicarse con sus colaboradores.

Segun el tipo de gestion y liderazgo que, estos modelos y métodos pueden
utilizarse de diversas formas. El clima institucional tiene relevancia en el
desempefio del profesorado en as demandas de su trabajo, y por ende en la
motivacion y aprendizaje de sus estudiantes, de tal forma que el ambito
educativo enfatiza mas el clima institucional (Aguirre, 2022).

Es mas probable que las instituciones educativas destaquen su ambiente

institucional de esta manera. Tanto los profesores como los estudiantes son
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considerados actores en este contexto. Por ello, no sélo es importante que los
actores educativos asuman objetivos desde una perspectiva normativa; mas
bien, va mas alla para abarcar factores como la dedicacion a diferentes tareas
académicas y administrativas, asi como de instruccién. Todos y todo gira en
torno al deseo de perfeccion.

Los procesos organizacionales son ayudados y obstaculizados en igual
medida por el clima institucional. Aqui también se da la interaccién de los
participantes y la estimulacién del ambiente de trabajo del centro educativo.

Fue necesario establecer los cuatro pilares de participacion, motivacion,
confianza y comunicacion para medir con precision como se siente una empresa.
Son estos aspectos los que contribuyen a la atmdsfera institucional (Felix, 2022).

Los empleados que muestran el mayor grado de involucramiento en las
actividades de la organizacion son aquellos que tienen un fuerte sentimiento de
identificacion e inversion en su trabajo, lo cual es una caracteristica del entorno.
La participacion es el método a través del cual se combina la productividad
individual de los empleados con el esfuerzo colectivo de toda la empresa.

Hay muchas personas involucradas en cada etapa de la produccion, y
cada una de ellas contribuye con un determinado recurso a cambio de que se
les permita ingresar a la organizacion y se espera que participen activamente.

Avanza como debe ser en las instituciones educativas publicas donde los
colaboradores tienen una sana relacion y buenas condiciones de trabajo. Todos
trabajan juntos para crear una atmdésfera dinamica y se relacionan entre si, ya
sean instructores, directores o miembros del personal administrativo.

El respeto, la compasion, la honestidad y la colaboracién son solo algunas
de las virtudes que utilizan para establecer el tono de cOmo se espera que sus
colegas se comporten en el trabajo.

La convivencia e interaccion de los miembros de una organizacion que
comparten las tareas cotidianas del funcionamiento de la organizacién transmite
el ambiente institucional. Las relaciones entre comparieros de trabajo tendran un
impacto significativo en cémo los miembros de la organizacion ven el lugar de
trabajo. En verdad, un mal ambiente de trabajo se produce por la falta de
comunicacion, motivacion, implicacion y confianza entre los compafieros de

trabajo.
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Sin embargo, no es de extraflar que los materiales didacticos y la
tecnologia de la informacion y la comunicacion lleguen a las instituciones
educativas con poco tiempo para terminar el ciclo escolar. La educacién
constructivista en nuestra nacion, en cambio, requiere que el director funcione
como mediador entre una poblacion multicultural y la politica gubernamental que
se produce a través del Minedu, lo cual no es tarea facil. A pesar de las fallas
organizativas del Minedu en la politica implementada (Vargas, 2022).

Ademas, hay una serie de términos que se utilizan para describir cémo se
sienten las personas acerca de sus entornos de trabajo. Estos términos, como
“clima psicoldgico" y "atmdésfera colaborativa", estan todos relacionados con el
clima de una organizacién. Otros términos que se utilizan para describir como se
sienten las personas acerca de sus entornos de trabajo incluyen: Debido al
hecho de que tiene una influencia directa en el desempefio de las personas en
ese entorno, este Ultimo es un tema que genera muchas discusiones acaloradas
(Vargas, 2022).

La evaluacion es un instrumento fundamental para medir la calidad
general de una escuela y ha sido objeto de mucho debate y critica en los paises
latinoamericanos durante muchas décadas. Las instituciones de educacion estan
trabajando arduamente para desarrollar técnicas y procesos que haran que las
evaluaciones de los docentes sean mas precisas en el futuro.

Para comprender la evaluacion docente en el contexto de la investigacion
educativa, se debe realizar un estudio extenso y continuo. Por su importancia en
la educacion, se plantea como tarea la restauracién de su sentido formativo y
fundamental (Torquemada, 2022).

Muchas escuelas emplean planes de respaldo para maestros. Estas
capacitaciones se basaron en las habilidades de los instructores para utilizar las
TIC, los entornos virtuales de aprendizaje, los métodos activos, los recursos
virtuales, las politicas educativas y la motivacién laboral. Con base en las
exigencias de la pandemia, cada zona tenia sus propios estandares de atencién
y supervisién educativa. Este rapido cambio en la técnica de ensefianza atrajo la
atencion de los instructores, que querian mejorar su propio desempefio.

Esta nueva era de conocimiento enfatiza lo que se hace, lo que se ensefia

y como se hace. El liderazgo de la escuela se esfuerza por lograr la excelencia
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y la calidad en una variedad de niveles y formas para garantizar una ensefianza

y un aprendizaje de alta calidad (Lara et al., 2022).
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VL. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Existe relacién entre clima institucional y desempefio docente;
asimismo, apreciandose el valor de Rho de Spearman es ,919**,

gue se considera como una correlacion grande y perfecta.

Existe relacién entre clima institucional y la dimensién pedagogica;
asimismo, apreciandose el valor de Rho de Spearman es ,888**,

gue se considera como una correlacion positiva alta.

Existe relacion entre clima institucional y la dimensién politica;
asimismo, apreciandose el valor de Rho de Spearman es ,933**,

gue se considera como una correlacion grande y perfecta.
Existe relacion entre Clima institucional y la dimension cultural;

asimismo, apreciandose el valor de Rho de Spearman es ,877**,

gue se considera como una correlacion positiva alta.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segundo:

Tercero:

Cuarta:

Esté dirigida en primer lugar a las autoridades educativas a nivel
nacional, regional y local, y sobre todo a las autoridades
institucionales, que promuevan eventos culturales encaminados al
fortalecimiento de las capacidades organizacionales en el ambito
del clima institucional, dirigidos a las instancias administrativas,

docentes y personal de servicio.

A los participantes conformado por miembros de la comunidad
educativa, con especial énfasis enla I.E. n° 8184 San Benito distrito
de Carabayllo 2022, que estén interesados en fortalecer sus

capacidades organizativas en para mejorar la gestion escolar.

Se invita a presentar una propuesta a miembros de la comunidad
cientifica o investigadores de ciencias sociales que estén
interesados en profundizar su comprension del tema del clima

organizacional.
Es imperativo que el publico en general tome conciencia de la

importancia de la educacion, dado que solo la educacion permite el

desarrollo de una sociedad.
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Anexol: Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General

¢, Cudl es la relacion entre
el Clima institucional y
desempefio docente en la
I.E. n° 8184 San Benito
distrito de  Carabayllo
20227

Problema especifica 1

¢ Cudl es la relacién entre
el Clima institucional y la
dimensién pedagdgica en
la I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de Carabayllo
20227

Problema especifica 2

¢ Cudl es la relacién entre
el Clima institucional y la
dimensién politicaenlal.E.
n° 8184 San Benito distrito
de Carabayllo 20227
Problema especifica 3

¢ Cudl es la relacion entre
el Clima institucional y la
dimensién cultural en la
I.LE. n°® 8184 San Benito
distrito de  Carabayllo
20227

Hipétesis General

Existe una relacién directa
entre el Clima institucional
y desempefio docente en
la I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de Carabayllo 2022
Hipotesis especifica 1
Existe una relacién directa
entre el Clima institucional
y la dimensién pedagdgica
en la ILE. n° 8184 San
Benito distrito de
Carabayllo 2022.
Hipotesis especifica 2
Existe una relacién directa
entre el Clima institucional
y ladimensidn politica en la
I.E. n° 8184 San Benito
distrito de  Carabayllo
2022.

Hipétesis especifica 3
Existe una relacién directa
entre el Clima institucional
y la dimension cultural en
la I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de  Carabayllo
2022.

Hipoétesis General

Existe una relacion directa
entre el Clima institucional y
desempefio docente en la
I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de Carabayllo 2022
Hipotesis especifica 1
Existe una relacion directa
entre el Clima institucional y
la dimensién pedagodgica en
la I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de Carabayllo 2022.
Hipotesis especifica 2
Existe una relacion directa
entre el Clima institucional y
la dimensién politica en la
I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de Carabayllo 2022.
Hipétesis especifica 3
Existe una relacion directa
entre el Clima institucional y
la dimension cultural en la
I.LE. n° 8184 San Benito
distrito de Carabayllo 2022.

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima Institucional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos
Relaciones Comunicacion
Interpersonal efectiva Del 1 al 10
es Buenas relaciones
N aboral 1) Nunca Deficiente
Condici A:)nrl;r']a:t al clJ)rarels 2) Casinunca| (30 - 69)
| ondiciones iente laboral Del 11 al 20|3) A veces Poco eficiente
aborales Beneficios laborales ; 70 - 109
Politicas laboral 4) Casi (70 - 109)
oliticas laborales siempre Eficiente
-, i 110 - 150
Grado de aceptacion 5) Siempre ( )
Nivel de entre comparieros
Conflictividad Solucion de Del 21 al 30
conflictos

Matriz de operacionalizacién de la

variable Desempefio Docente

conocimiento

Dimensiones Indicadores Iltems Escala Niveles y rangos
Juicio pedagdgico.
Pedagdgica L|de_razgo Del1al6
motivacional.
La vinculacién
Sociedades menos ; CNiggicr?unca Eficiente
Politica desguales. . Del 7al 12 |3. Aveces Regular
Identidad comun. 4. Casi
Ciudadania digital siempre Deficiente
5. Siempre
Conocimiento
Cultural holistico Del 13 al
Dilema del 16




Método: Hipotético Deductivo

Tipo de investigacion: Bésica-sustantiva

Nivel: Descriptivo correlacional

Disefio de investigacion: No experimental — Transeccional
Técnica de recoleccion de datos: Encuesta

Instrumento: Cuestionarios

Validez de contenido
Fiabilidad
Estadistica: Descriptiva - Rho de Spearman




Anexo 2: Matrices de operacionalizacién

Matriz de operacionalizacién de la variable Gestion por Competencias

Dimensiones Indicadores ftems Escala Niveles y rangos

Relaciones Comunlcauo_n efectiva Del 1 al 10
Interpersonales Buenas relaciones

Normas laborales 6) Nunca g%‘icigg)te
Condiciones Amble_n_te laboral Del 11 al 20 |7) Casi nunca Poco eficiente
laborales Beneficios laborales 8) A veces

Politicas laborales 9) Casi siempre |(E7f0 1?9)

10) Siempre iaente
(110 - 150)

Nivel de Grado de aceptacion

entre compafieros Del 21 al 30

Conflictividad

Solucion de conflictos

Matriz de operacionalizacion de la variable desempeiio docente

Dimensiones Indicadores ftems Escala Niveles y rangos
Juicio pedagdgico.
Pedagdgica Liderazgo motivacional.| Del 1 al 6
La vinculacién
Sociedades menos 1) Nunca Eficiente
o desiguales. 2) Casinunca
Regular
Politica Identidad comiin. Del 7 al 12 3) Ave_ce_s g
Ciudadania digital 4) Casi siempre Deficiente
5) Siempre
Conocimiento holistico
Cultural Dilema del Del 13 al 16

conocimiento




Anexo 3: Instrumentos

Instrumento de medicién de la variable clima institucional

Este cuestionario es un instrumento de investigacion que sirve para medir la

relacién la variable clima institucional. El cuestionario consta de 30 preguntas

dividido en 3 secciones.

Las respuestas son anb6nimas y se consideran las siguientes escalas: (5)

Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; Yy, (1) Nunca.

items 1(2|3[4]|5
Relaciones Interpersonales

1. me llevo bien con mis compafieros.

2. converso frecuentemente con mis compafieros.

3. tengo empatia con mis compafieros de trabajo.

4. me llevo bien con los directivos.

5. tengo sentimientos claros y definidos a favor de mis
compafieros

6. le hago saber a los demas lo que quiero y necesito.

7. al tratar a los demés puedo percibir como se sienten.

8. muestro mucho amor y afecto a mis amigos

9. me concentro en las cualidades positivas de los demés.

10. | acepto las sugerencias y consejos de los demas
Condiciones laborales

11. | conozco mis deberes y derechos establecidos en la
legislacion educativa actual.

12. | mi centro de trabajo me ofrece comodidad para
desempenfiar mis funciones.

13. | mi centro de trabajo es mi segundo hogar, me siento a
gusto.

14. | miremuneracion es de acuerdo al esfuerzo que hago para
cumplir mis funciones.

15. | el personal directivo se preocupa por mi comodidad
laboral

16. | se cumple todo lo estipulado en la ley del profesorado, en
cuanto a mis beneficios personales y sociales

17. | el estado tiene voluntad politica para mejorar la calidad de
vida de los docentes.

18. | siempre se debe protestar para lograr una reivindicacion
justa.

19. | necesito de un ambiente acogedor para cumplir mi deber.

20. | la comunidad se preocupa para la mejora de condiciones
laborales.
Nivel de Conflictividad

21. | el nivel de trato y democracia institucional se mantiene

Fuente: (Valeria, 2010)



Ficha técnica
Nombre del Test : Test de medicién del Clima Institucional

Autora : Gliceria Vianey Cuba Leandro (2010)
Forma de aplicacion: Individual
Tiempo : 25 minutos

Poblacion y muestra: Docentes de EBR

Objetivo de la prueba: Conocer y evaluar el Clima Institucional en sus tres
dimensiones Relaciones Interpersonales, Condiciones Laborales y Nivel de
Conflictividad



Instrumento de medicion de la variable Desarrollo organizacional

Este cuestionario es un instrumento de investigacion que sirve para medir la

relacién la variable Desarrollo organizacional. El cuestionario consta de 18

preguntas dividido en 3 secciones.

Las respuestas son anb6nimas y se consideran las siguientes escalas: (5)

Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca.

ftems

1

2

3

4

5

Pedagdgica

Incluyes el humor en red para mejorar la comunicacion
entre tus pares y estudiantes.

Disefia escenarios educativos apoyados en TIC para el
aprendizaje significativo y la formacién integral del
estudiante.

Acompafar un proceso formativo en entornos virtuales
puede proporcionar satisfacciones a la vez que conlleva
la aparicion de problemas.

Estas de acuerdo con humanizar la red para relacionarse
con las personas utilizando diferentes lenguajes.

Aplica estrategias digitales para el aprendizaje de los
estudiantes.

Logras comunicarte con el mayor porcentaje de
estudiantes por via virtual sin dificultad

Politica

Estds de acuerdo que para tener una sociedad menos
desigual la conectividad a internet para los estudiantes
debe ser gratuita.

Selecciona modalidades y formas de comunicacion digital
gue mejor se ajusten al propdsito

Para la identidad comun tanto de los estudiantes, padres
de familia y colegas utilizas marcas institucionales
(insignias, frases, etc.)

10.

Para la identidad de tu area o grupo de WhatsApp
personalizas con iconos propios.

11.

Para tener una buena comunicacién con los docentes,
estudiantes y padres de familia practicas la ciudadania
digital.

12.

Promueve la autonomia ciudadania digital.

13.

El desempefio docente exige desarrollo profesional a la
altura de los cambios sociales y tecnolégicos.

Cultural

14.

Tus conocimientos digitales favorecen el desempefio
docente de forma holistica.

15.

El desempefio docente es un quehacer complejo porque
exige una actuacion reflexiva para decidir en cada
contexto.

16.

El desempefio docente depende del aprendizaje libre que
debe desarrollar de acuerdo a sus entornos personales.

17.

Incluyes el humor en red para mejorar la comunicacion
entre tus pares y estudiantes.




Anexo 4: Certificados de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestién por competencias

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Asume un compromiso afectivo dentro de la institucion x X x
2 Se siente comprometido en la solucién de los problemas de la X ® x
institucion
3 5 i . . x x X
u calidad de trabajo es la idonea
4 Ubica errores que afectan su calidad de trabajo x X x
5 Actua con honestidad incluso en situaciones dificiles X X X
§ Se prepocupa de ser coherente con lo que dice, para evitar malos X x X
entendidos
7 Da soluciones innovadoras para los problemas existentes x X x
] La politica actual de la institucion evita innovar x ® x
a Los actos de corrupcion v falia de honradez son sancionados X X X
10 Respeta las politicas organizacionales establecidas x x x
DIMENSION 2 Competencias especificas gerenciales Si No Si No Si No
11 Su superior le comunica la vision estrategica de la institucion x X x
12 Su superior le propone nuevas fendencias de mejora en los procesos X X X
13 Ejecuta estrategias que dan resultados X X X
14 Defecia rapidamenie nuevas oporfunidades de mejoras X X X
15 Se preocupa de su rendimiento intelectualmente x % x
16 Se promueve a los empleados mejor calificados x ® x
17 Se interrelaciona con sus companeros de trabajos con facilidad X X X
18 Su supernior tiene la capacidad para generar fidelidad con la institucion X X X
DIMENSION 3 Competencias especificas por areas Si No Si No Si No
19 Se designa personal especificamente para la atencion a casos x % x
complejos
ag Propone diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver X x X
problemas.
21 La seleccion de personal sin perfil impacta en los resultados x % x
institucionalas
22 | Las competencias deben afectar positivamente en los resultados. X X X
23 | Cuenia con Ia capacidad de escuchar con paciencia. X X X
24 | Se preocupa en exponer los aspectos positivos de la institucion. x % x
25 | Toma la iniciativa de resolver los problemas x x x
Se preocupa en mejorar los resultados sin necesidad de solicitar el x x® x®
26
apoyo
27 [ Actia proactivamente frente a dificuliades. x x X
28 Delegan procedimiento a colaboradores competitivos. x x x
28 | Tiene la capacidad para realizar con exito una farea. x x x
10 _Cor]fl'a_gue puede desemperfiarse bien en cualquier puesto de la x x X
institucién.

Observadones (precisar si hay suficdenda) Suficdente

Opinidon de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Luis Alberto Mufiez Lira DNE 08012101

Aplicable [x]

E specialidad del validador: Educador

Pertine ncia:El item comesponde al conceptotednco formulado.

Relevancia: B it

1 &5 apropiado para representar al componente o

dimen sitn espedcifica del constructo
laridad: Se entie nde s:n dificultad alguna ol enuncadodel kem, es
concisD, exacto y direco

Nota: Suficencia, se dice sufcienca cuando los iems planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Mayo 5, de 2022

Firma del Experto Informante.

Celular 964638264




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desarrollo organizacional

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 La organizacion tiene una situacion actual objetiva. X X X
2 La organizacién realiza constantemente cambios que ayuden a x X X
perfeccionar el desarrollo crganizacional.
] La organizacion considera como prioridad el frabajo en grupo. x X X
4 La organizacion alcanza un diagnostico positivo. x X X
5 La organizacion realiza diagnosticos adecuados para mantener un x X X
buen desarrollo organizacional.
] La organizacion realiza cursos al personal gue ayuden a su X X X
desemperio profesional y personal.
7 La organizacion realiza acciones necesanas cuando se reguisre. x X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
] La conducta de los individuos dentro de la organizacion es la X X X
adecuada.
La organizacion muesira interes por la conducta de los individuos. x X x
10 La aplicacién de las estrategias que realiza la emprasa resulta x X x
satisfactoria.
11 La organizacion necesita aplicar estrategias de manera urgente. x X x
12 La organizacion realiza asesoramiento correcto hacia el personal x b X
nuUevo.
13 Existe retroalimentacion con el asesoramiento brindado. X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
14 | La organizacion obtiene resultados positivos dentro de sus | x X x
estrategias aplicadas.
15 | Los resultados obtenidos logran un mejor desempefio de la X x x
organizacidn.
16 | Las estrategias empleadas por la organizacion son analizadas X x x
con detalle para un resultado positivo.
17 | La organizacion realiza el proceso adecuado para una mejora x X X
dentro de la organizacion.
18 La organizacion efectia los ajustes necesarios para X x x
obtener resultados dptimos.
Observaciones (precisar si hay suficencia) Suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Luis Alberto NUfiez Lira DNI: 08012101
Especialidad del validador: Educador Mayo 5, de 2022

Pertinencia:El item comesponde al conceptotednco ormulado

Relevancia: B item es apropiado para representar Al componente 0

dimension especifica def constructo L Juu e
Claridad: Se entiende sn dficultad alguna el enuncadodel tem, es
conCiso, exacto y drecto

Nota: Suficencaa, se dice suficiencia cuando los iems planteados

son suficientes para mede la dimensicn Firmadel Experto Informante.

Celular 964638264




CERTIFICADQ DE VALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE: Gestién por competencias

No. DIMEMN SIONES !/ items Pertinencial |Relevancia2 Claridads= Sugerencias
DIMEM SION 1 Si No Si No Si No
9 Asume un compromiso afective dentro de la institucion e o o
2 Se siente comprometido en la solucion de los problemas de la o x x
institucion
3 Su calidad de frabajo es la idonea * * *
4 Ubica errores que afectan su calidad de trabajo FS 3 Ed
5 Actlia con honesfidad incluso en situaciones dificiles x i3 B
6 Se preocupa de ser coherente con lo que dice, para evitar malos M b4 b4
eniendidos
T D'a soluciones innovadoras para los problemas existentes 3 B3 3
8 La politica actual de |a insfitucion evita innovar ® b ps
a Los actos de corrupcion y falta de honradez son sancionados ES s EA
10 Respeta las polificas organizacionales establecidas E3 x F3
CIMEM SION 2 Comy ncias especificas gerenciales S1 No Sl No Si Mo
14 Su superior le comunica la vision estrategica de la institucion e o o
12 Su superior le propone nuevas tendencias de mejora en los procesos * b s
13 Ejecuta estrategias que dan resultados F3 x EA
14 Dretecta rapidamente nuevas oporunidades de mejoras ES s EA
15 Se preoccupa de su rendimiento intelectualments Ed s A
1§ Se promueve a los empleados mejor calificados ® ES B
17 Se interrelaciona con sus compafieros de frabajos con facilidad ® b ps
18 Su superior tiene la capacidad para generar fidelidad con |a institucién X B E
DIMEN SI0OM 3 Competencias egpecificas por areas 51 Mo 51 MNo 51 No
19 Se designa perscnal especificamente para la atencion a casos b4 b4 b4
complejos
20 Propone diversas propuesias perlinentes y operativas para resolver * x b
problemas.
21 La seleccion de personal sin peril impacta en los resultados k4 b4 b4
institucionales
22 Las competencias deben afectar positivamenie en los resuliados. * x b3
23 | Cuenta con |la capacidad de escuchar con paciencia. X B B
24 | Se preocupa en exponer los aspectos positivos de la institucion. X o FA
25 Toma la iniciafiva de resolver losg preblemas X x b
25 Se preoccupa en mejorar los resultados sin necesidad de solicitar el X x o
apoyo
27 | aActia proactivamente frente a dificultades. X B B
26 Delegan procedimiento a colaboradores competitivos. X o P
28 Tiene la capacidad para realizar con exito una tarea. *x * b
ap Confia que puede desempefarse bien en cualquier puesto de la x x x
institucion.
Observaciones (precisar =i hay suficiencia) Suficiente
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ )

Apellidos y nombres del Juez validador Mag. Eugenia Berta Zendn Rivas  DMNI: 07173929
Especialidad del validador: Educador
Mayo, 05 de 2022,

PertinenciaE
Relevancis

oo formdado

al componente o

Nota: Suficencia, se doe sufic enca cuanda los items plartead os
son suficentes para medir la drme ngadn

FIRMA DEL EXFERTO
IMag Eugenia Berta Zenon Rivas
Celular: 945554913



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desarrollo organizacional

[ DIMENSIOMNMES ! items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad= Sugerencias
[HMEN SIOM 1 S5i Mo Si Mo 5i Mo

1 La organizacion tiene una situacion actual objetiva. B 2 e

2 La organizacion realiza constantemente cambios gue ayvuden a x x x
perfeccionar el desarmollo organizacicnal_

3 La arganizacion considera comda prioridad el frabajo en grupao. E = x

4 La organizacion alcan=za un diagnosiico posifivo. B 2 e

5 La orgamizacion realiza diagnasticos adecuados para mantener un x x x
busn desammollo organizacional.

=] La organizacion realiza cursos al personal gue avuden a su x = x
desemperio profesional v personal_

T La organizacion realiza acciones necesarias cuando se reguiers. x x B
HMEHN SION 2 5i Mo Si Mo Si Mo

] La conducta de los individucs dentro de la organizacion es la x = x
adecuada.

=] La organizacion muesira interes por la conducta de los individuos. x x B

10 La aplicacion de las estrategias gque realiza la empresa resulta x x x
satisfactoria.

11 La organizacion necesita aplicar estrategias de manera urgente. B 2 e

12 La organizacion realiza asesoramiento correcto hacia eI personal x x x
MuUueEwo.

13 Existe refroalimentacion con el asesoramiento brindado. = x x
[HMEN SION 35 5i Mo Si Mo Si Mo

14 La organizacion obtiene resultados positivos dentro de sus = = x
estrafegias aplicadas.

15 Los resultados obtenidos logran un mejor desempeiio de la = T x
organizacion.

16 Las estrategias empleadas por la organizacion son analizadas = E £
con detalle para un resultado positivo.

17 La organizacién realiza el proceso adecuado para una mejora = E £
dentro de la organizacion.

18 La organizacion efechia los ajustes necesarnos para =® x x
obtener resultados optimmos.

ar si hay suficiencia) Suficiente
Opinian de aplicabilidad: Aplicable (X)
Apellidos v nombres del Juez validador.

Especialidad del validador: Educador

e m comesponde al concepto

e apropiado para regrecentar 8l COMEOn ente

o

1

d algun.a el erunciad

Mota: Sufcenca
son suficentes para medir La dirme rgade

se doe suficenca cuando los iems plarteados

Mag. Eugenia Berta Zenon Rivas

Aplicable después de corregir [

Mo aplicable [ )

DIz OF173929

Mayo, 05 de 2022

FIRMA DEL EXFERTO
Mag Eugenia Berta Zendn Rivas Meza
Celular: 945554913




Ha. Brmns= Fer ﬂnaﬂclu' o= Supmerencias
OIRERSIDH 1 = T =1 T = FI
1 A un compromen afecien derra e T irebbocihn £ W "
= S sienls compromesd s @n la solucion de s prodkemas oe @ = ™ "
Iretiu s idm
5 S calidad de trabajs es b ddnea = ® a-:
) Uhac:s epmon=s gues atechnn so calc]ad de i b = W
= Fila con honesioad |nausa B0 Silusaones dilicies xX W o
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IrEt R C ke s
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CERTIFMCADD DE VALIDEEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Desarrollo organizzcions]

17 DI ERSIOEHE = 7 [Earms Foriscisria® |Robcvamcias Tlarbdad Eumarenclias
TTHEN EIOH 1 ET] ™o = LT EZ] Mo
i | Lo Cngaras e o] [Ieer pes LIrias =il gon boor 1 ohi T e | ol pee E st S = =
L3 aomgamsscaon neallss conshEanismen e oo s oue asyiadem = S = =
prerfeccionar &l desarralla orgeanisacional.
= ANl i n | D T e Cow T ek == ITa a1 or Lo £ = =
F Lo ongaracacaon sl casr 158 LT CRarciesss L Foar s i . B = =
= La aorganizacicn redlcs aagosioos acecusclos para markerer un x = =
By pdesarnollo argpesm imaas oanesl
E Lo crpanizacion realica curscs ol personal ooe sSnaamen oo =i E B B
cher s ernpeeiio profesonad @ peersorel .
[ T or i Nl il 1 D il ol e T T el NS L 1L et e LR e E> = =
DOIAER SF0H = ) T = L =4 L
E La comducsa e as individuocs dentro de [a organizsscGon es la X ™ ™
spciescosacka.
] Lo ongaracacaon] (Tt o il erees o e comioes o ol Toes ired e scluces: = = =
10 Lo asprhcascacr e lias cssirmbescyeaes opees recalimos 5 e rTire s e e E = =
=tistactoria
TT T3 Cnganas e a w1 D i lan o o] Pl o ST oo [ oo 8= FTiasn peeha8 LI e T _ o = =
i | La angarnzaaon realszs asesoraneen o oormecio hacia el personal E ™ ™
FILIECT .
LE] st retroalinmeentacean oon ol asssorarnie s bincdaca. D = =
= T =1 o = T
T L3 organizacion obtiense mesulizdos posidves dentro de sus = = =
estrategias aplicsdas.
1% Los resulsdos obtenidos logran un mejor desempeno de 13 = = "
arganizacisn.
TE [ 3= e=sfrsiepgiss emp=adas por [3 organizacian =on snalizadas = = "
com detalle para un resultsdo positivog.
TF L3 organiz=cion realiza el proceso adecuado psra una msjora = = =
dentro de la organizacion.
1E L= aorpanizacion efectda o= sjustes necesarnios para | = =
obtenear resuliados Gpmos.
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Anexo 5: Base de datos

Pl P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

V1 Clima institucional

Nivel de Conflictividad

Condiciones laborales

Relaciones Interpersonales

N°

Cultural

V2 Desempeiio docente

Politica

Pedagdgica




Anexo 6: datos complementarios
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Anexo 7:: Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a ,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a 0,89 Correlacion negativa alta

-0.4 a 0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 2 0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 a 0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01 20,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0.4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta

0,9 20,99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)



MINISTERIO DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL - UGEL - 04 - COMAS.

INSTITUCION EDUCATIVA N° 8184 “SAN BENITO”
Mz. W1 Lte 1 4ta Etapa AA.HH. San Benito - Carabayllo

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Carabayllo, 14 de marzo del 2022

OFICIO N° 061- DIE N« 8184-SB-2022.

LIC. : RITA YSABEL MELCHOR ARECHE
SUBDIRECTORA NIVEL SECUNDARIA
PRESENTE.-

ASUNTO:  Autoriza para aplicar los
Instrumentos de evaluacion a los
docentes de la IE.

REFERE: Trabajo de investigacién para
obtener el grado de Maestro en
Docencia y Gestion Educativa.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo
afectuosamente en nombre de la comunidad educativa de la institucién y a la
vez hacer de su conocimiento, que a solicitud de la Subdirectora RITA YSABEL
MELCHOR ARECHE mi despacho AUTORIZA a la Subdirectora para aplicar
alos docentes de la |E. los Instrumentos de Evaluacion para su trabajo de
Investigacion para obtener el grado de Maestro en Docencia y Gestion
Educativa.

Hago propicia la oportunidad para expresarle a
usted las muestras de mi especial consideracién y estima personal

Atentamente,

Mg. JULIA ESCRIBANO HONORES
Directora de la |IE 8184 — “San Benito”
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