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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacién entre clima
institucional y desempefio docente en maestros de instituciones educativas
publicas de la UGEL 07. Asimismo, el tipo de investigacion fue basica, el enfoque
fue cuantitativo, el nivel de investigacién fue descriptivo correlacional y el disefio de
la investigacion fue no experimental transversal. La muestra probabilistica fue
conformada por 130 docentes. La técnica que se utilizé fueron dos encuestas,
dichos instrumentos de recoleccion de datos fueron aplicados a los docentes. Para
la validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad
de cada instrumento se utilizé el alfa de Cronbach que arroj6 muy alta en las
variables: en el caso de la variable clima institucional 0, 825, desempefio docente
0,834. Segun los resultados fue una fuerte correlacidén entre el clima institucional y
el desempefio docente (valor p = 0,000<0,05) y el coeficiente de correlaciéon de
Tau_b de Kendall es 0, 676.

Palabras Clave: Comunicacion, clima institucional, desempefio, y motivacion.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
institutional climate and teaching performance in teachers of public educational
institutions of the UGEL 07. Likewise, the type of research was basic, the approach
was quantitative, the level of research was descriptive correlational and the The
research design was non-experimental cross-sectional. The probabilistic sample
was made up of 130 teachers. The technique used was two surveys, these data
collection instruments were applied to teachers. For the validity of the instruments,
expert judgment was used and for the reliability of each instrument, Cronbach's
alpha was used, which showed very high values in the variables: in the case of the
institutional climate variable 0.825, teaching performance 0.834. According to the
results, there was a strong correlation between the institutional climate and teaching
performance (p value = 0.000<0.05) and the correlation Tau_b de Kendall coefficient
is 0.676.

Keywords: Communication, institutional climate, performance, and motivation.



|. INTRODUCCION

A pesar de los esfuerzos por mejorar la efectividad de los servicios educativos,
persisten desafios significativos derivados de la influencia de diversos factores
internos y externos. La interaccion de situaciones politicas, financieras y
pedagdgicas ha creado un entorno que impacta directamente la gestion institucional
y pedagdgica, generando consecuencias negativas en el aprendizaje de los
estudiantes, la calidad de la convivencia escolar y el funcionamiento general de las
instituciones educativas. Esta complejidad de circunstancias contribuye de manera
considerable a la existencia de brechas en la atencién, desigualdades en los logros
educativos y la problemética persistente de la desercion escolar (UNESCO, 2020).
La necesidad apremiante de abordar estas cuestiones se torna evidente para lograr
mejoras sustanciales en el sistema educativo.

La cifra actual de estudiantes en el mundo supera los 1.900 millones, la
propagacion de interrupciones educativas debidas a la pandemia ha exacerbado
las disparidades ya existentes en la educacion. Estas perturbaciones han generado
consecuencias significativas para la gestion global de la ensefianza y el
aprendizaje, creando un escenario donde algunos estudiantes enfrentan mayores
desafios y obstaculos para acceder a una educaciéon de calidad (CEPAL, 2020).

Ademas, la necesidad urgente de garantizar un acceso equitativo y
sostenible a la tecnologia para facilitar la educacion a distancia destaca la magnitud
del problema. La falta de recursos tecnolégicos de algunos estudiantes plantea un
riesgo de exclusion y profundiza las brechas educativas existentes. En este
contexto, la transformacion esencial en la gestiébn educativa se hace evidente,
siendo imperativo adoptar una perspectiva publica, democratica y comunitaria que
considere aspectos como el servicio y el desarrollo para abordar eficazmente los
desafios actuales y futuros del sistema educativo a nivel mundial (UNESCO, 2023).

A pesar de la reconocida importancia de la planificacion gubernamental para
mejorar los servicios educativos, existe una falta evidente de ejecucion efectiva en
la implementacion de medidas clave. Los docentes se encuentran actualmente
enfrentando desafios significativos en cuanto a la capacitacion insuficiente,
condiciones laborales precarias y la falta de recursos. La realidad experimentada
por los educadores crea un entorno desfavorable que afecta negativamente tanto

la calidad del aprendizaje como el desempefio de los docentes. Urge la necesidad



de abordar estas discrepancias y asegurar que las iniciativas gubernamentales se
traduzcan en mejoras tangibles y sostenibles en el sistema educativo (UNESCO,
2021).

A pesar del reconocimiento global de la importancia fundamental de la
integridad y las habilidades de los maestros para asegurar una educacion de
calidad, la brecha en la capacitacion adecuada persiste a escala mundial. La falta
de formacion suficiente afecta negativamente el rendimiento de aproximadamente
69 millones de maestros, comprometiendo asi la calidad del proceso educativo.
Esta carencia de preparacion impacta no solo en la efectividad de la ensefianza,
sino también en la retencién y el desarrollo continuo de los profesionales de la
educacion. La necesidad imperiosa de abordar esta disparidad se vuelve evidente,
destacando la urgencia de implementar politicas y estimulos efectivos para mejorar
la capacitacion (UNESCO, 2023).

Las areas fundamentales que deben demostrar los docentes para garantizar
un rendimiento efectivo, se enfrenta un desafio significativo relacionado con la
persistencia de la atribucién del bajo rendimiento docente a factores externos. La
tendencia a culpar las dificultades en la interaccién social, los conflictos
interpersonales y la falta de motivacion por el bajo desempefio docente persiste,
generando un impacto adverso en el entorno institucional (MINEDU, 2018)

Esta situacion plantea la necesidad urgente de abordar de manera integral y
efectiva las causas subyacentes del bajo rendimiento docente, reconociendo la
complejidad de los factores involucrados y desarrollando estrategias que
promuevan un entorno educativo mas favorable y propicio para el desarrollo

profesional de los docentes.

En el afio 2023, se llevo a cabo un estudio en dicha institucion algunos
profesores expresaron que el clima institucional no se encontraba en condiciones
Optimas debido a discrepancias y conflictos recientes. Estos eventos resultaron en
una merma en el rendimiento de los docentes, afectando de manera indirecta su
desemperio laboral. La disminucion en el rendimiento se atribuyé a la presion
generada por el entorno laboral. Ademas, se observé que el area administrativa no
solia abordar de manera adecuada los conflictos internos, sino que tendia a



normalizarlos. Esta falta de atenciéon adecuada contribuy6 a la percepcién de un
cierto grado de favoritismo hacia algunos docentes, generando asi un clima
institucional inadecuado.

Es por todo ello que este estudio presenta la siguiente pregunta de analisis
¢ Qué relacion existe entre el clima institucional y desempefio docente? y en
relacion a los problemas especificos: a) ¢Qué relacion existe entre el entre la
comunicacion, la motivacion, la participacién, la confianza y el desempefio docente?

Con base en lo previamente expuesto, procedemos a la justificacién basica
de este estudio. En esta fase, nos enfocaremos en la revision de diversas
investigaciones que abordan conceptos vinculados con las variables de estudio, asi
como en la exploracion de teorias y enfoques relevantes que hayan sido aplicados
en temas afines. El objetivo de esta revision es identificar posibles carencias de
conocimiento en el campo. En términos de justificacion practica, es fundamental
destacar que la informacion recopilada estaria disponible para la administracion.
Este conjunto de datos podria ser utilizado para desarrollar estrategias efectivas
dirigidas a abordar el desafio vinculado con el entorno institucional adverso dentro
de la organizacion. Por ultimo, la justificacion a nivel metodoldgico se relaciona con
los diversos métodos y procedimientos empleados en este estudio, asi como con
las herramientas innovadoras utilizadas. Estas herramientas seran validadas y
consideradas confiables a través de instrumentos y cuestionarios, permitiendo la
obtencion de resultados cuantitativos y verificables. Estos resultados se centraran
en la confirmacion de las hipétesis planteadas y serviran como referencia para
investigaciones futuras en este ambito.

En tanto al objetivo principal fue: Determinar la relacién entre clima
institucional y desempefo docente en maestros de instituciones educativas
publicas de la UGEL 07 y en relacion a los objetivos especificos tenemos: a)
Determinar la relacion entre la comunicacion, la motivacion, la participacion, la
confianza y el desempefio docente.

Por dltimo, se presentan las hipétesis generar: Existe una relaciéon
significativa entre clima institucional y desempefio docente en docentes, en relacion
a las hipoétesis especificas a) Existe una relacion significativa entre comunicacion,

la motivacion, la participacion, la confianza y el desempefio docente.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, se llevaron a cabo diversas investigaciones. Rivai et al. (2019),
se propusieron analizar el clima organizacional y la cultura organizacional,
centrdndose en factores clave como el interés y el rendimiento de los docentes.
Este estudio adoptdé un enfoque descriptivo y encuestdé a una muestra de 728
escuelas nacionales. Los resultados arrojaron una relacion directa y positiva de
0.034. Concluyo que el ambiente de trabajo en una organizacion tiene el potencial
de impulsar la motivacion y el desempefio laboral de los docentes, donde las

conductas favorables influyen en una ejecucion optima.

Asimismo, Brasales (2021), determinar la relaciébn entre el entorno
institucional y los logros educativos. El estudiose se llevo a cabo con una muestra
de 77 educadores de instituciones publicas, utilizando un enfoque cuantitativo y
andlisis correlacional. Los resultados revelaron un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,412, indicando un Rho de Spearman significativo entre las variables
bajo estudio. Los hallazgos fue relacion significativa entre las variables, resaltando

una relacion positiva.

En un escenario distinto, Budiyono et al. (2020) se propusieron examinar la
relacion entre el clima laboral en el desempefio docente. Su disefio de investigacion
se fundamenté en un enfoque cuantitativo descriptivo, abarcando una muestra de
58 educadores. La evaluacion de los resultados indico que el 74% de los
participantes mostrd una correlacion positiva entre las dos variables, evidenciando
un coeficiente de correlacién de 0,701. Concluy6, el estudio resalta la relevancia
del entorno laboral en el rendimiento de los docentes, subrayando su influencia

positiva en la motivacion y el desempefio 6ptimo de los maestros.

En el contexto ecuatoriano, Almeida (2020) determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio docente, involucrando a 45 maestros de
ambos géneros en instituciones educativas publicas. Esta investigacién se
caracteriz6 por su enfoque cuantitativo y su disefio correlacional. Los resultados,
derivados del andlisis de Spearman con una puntuacion de Rho = 0.848,

demostraron una correlacion positiva significativa entre ambos constructos,
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Concluyo, el estudio resalta la relacion positiva entre el ambiente laboral y el
rendimiento de los docentes. Los hallazgos resaltan la relevancia de un entorno

laboral favorable para impulsar la efectividad y la motivacion educativa.

En el &mbito nacional, se encuentran antecedentes relevantes, como el
estudio realizado por Guevaray Villalobos (2020) en Lambayeque, donde se abordo
la correlacién entre los constructos del clima organizacional y el desempefo del
docente en una escuela de la misma provincia, se trabajo con una poblacién de 53
profesionales docentes a través de una encuesta. Los resultados arrojaron un valor
de r = 0.112, lo que condujo a la conclusion de que la escuela objeto de
investigacion presentaba un clima institucional desfavorable, lo que, a su vez, se

relacionaba con un bajo desempefio laboral de los docentes.

Laredo (2022) establecer la relacion entre el clima organizacional y
desempeiio docente. Se emplearon métodos cuantitativos, entre los que se
incluyeron andlisis descriptivos y correlacionales. La recopilacion de datos se
efectu6 mediante un cuestionario validado, y la alta confiabilidad se confirmé
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. La muestra de participantes consto de 73
docentes. Los resultados obtenidos indicaron, se identificé una relacion positiva
entre dichas variables, evidenciada por un coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) de r=0,432 y un nivel de significancia (Sig.) de 0,000. Concluyé, la
investigacion destaca una relacion positiva entre el ambiente laboral y la actuacion
de los docentes. Los hallazgos resaltan la relevancia de un entorno laboral

favorable para impulsar la efectividad y la motivacion educativa.

Sanchez (2021) determinar la relacién entre el liderazgo administrativo y el
desempefio docente, empleando un enfoque cuantitativo con una muestra de 431
docentes, utilizando meétodos descriptivos y correlacionales causales. Los
resultados del estudio revelaron que el 58% de los docentes exhibieron un
rendimiento bajo, mientras que el 59% demostrd un rendimiento alto. El analisis
estadistico arrojé una correlacion Rho' de 0,589, con un valor de 0,000, indicando
una correlacion moderada. Se resalta especialmente que los lideres capaces de

comunicar de manera efectiva su vision, mision y objetivos compartidos tienen el



potencial de mejorar el desempefio. Asimismo, se ha enfatizado el papel del
liderazgo gerencial, que se enfoca en la comunicacion, la confianza y las
habilidades digitales, como un medio para potenciar el desempefio en un entorno
de trabajo a distancia. Concluyd, la investigacién subraya la conexion vital entre el
liderazgo administrativo y el desempefio docente. Este hallazgo enfatiza la
importancia de una gestion efectiva para promover un rendimiento educativo

destacado.

Barrientos (2021) realiz6 un estudio cuantitativo con el propdsito es
determina la relacion entre el monitoreo y acompafiamiento pedagogico para el
desemperio profesional de los maestros. A través de un enfoque metodoldgico de
estudio transversal cuantitativo, identificé que la mitad de los docentes consideraba
normal el nivel de orientacion y apoyo docente, mientras que la otra mitad lo
calificaba como bueno. No obstante, en la evaluacion del desempefio profesional,
la mayoria se ubic6 en un nivel regular (75%), seguido de un nivel bueno (23%) y
un nivel bajo (1,8%). El analisis de datos permiti6 formular recomendaciones,
concluyendo que el modelo de estrategia propuesto tiene el potencial de mejorar la
practica pedagogica de los maestros, con implicaciones importantes para el
desarrollo de enfoques de supervision y asistencia educativa disefiados para

potenciar las operaciones académicas.

En su estudio, Castro (2021) se enfocé en investigar la correlacion entre las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral docente, utilizando una
muestra compuesta por 50 docentes. Adoptd un enfoque cuantitativo basado en la
correlacion y empled un instrumento de recoleccion de datos. Los resultados del
analisis revelaron los siguientes puntajes de correlacion: conectividad (Rho = -
0,264); motivacion (Rho = 0,182); Fiabilidad (Rho = 0,217). Concluyd, con una
correlacion significativa entre estas dos variables de investigacion en el contexto de
la institucion estudiada, evidencia la relevancia de un ambiente colaborativo y
positivo para optimizar la eficacia educativa.

Por otro lado, Cenas et al. (2021) el estudio centrado en la correlacion del
clima institucional y desempefio docente, utilizando una muestra compuesta por

191 docentes de 13 instituciones educativas nacionales. En su analisis, emplearon



encuestas y valoraciones proporcionadas por expertos como instrumentos de
investigacion. Los resultados resaltaron una correlacion significativa con un valor
de r=0,031, Concluyd, los hallazgos subrayan la relacion significativa del entorno
organizacional en la efectividad y motivacion del profesorado, afectado por el

ambiente institucional.

De igual manera, Ledn (2021) el objetivo de establecer la correlacion entre
la comunicacion organizacional y el rendimiento laboral. El estudio, empled una
muestra conformada por 50 empleados y opté por un enfoque de disefio
correlacional, transversal. La herramienta principal utilizada para la recopilacion de
datos fue el método de investigacion. Los resultados revelaron un valor de r=0,636,
esto sugiere que hay una correlacion positiva. Concluyd, este hallazgo subraya la
importancia de una comunicacion efectiva para optimizar el desempefio en el

trabajo.

Finalmente, en Tumbes, Escobedo (2020) El propésito es establecer el clima
organizacional y la satisfaccion de los docentes dentro de un conjunto de
participantes compuesta por 110 docentes de ambos géneros. Este estudio se
caracterizd por su enfoque probabilistico y su metodologia descriptiva de tipo
transversal. Los resultados destacaron que el 36.4% de los educadores considera
gue el nivel de clima organizacional es deficiente, mientras que el 33.6% lo percibe
como moderado. Estos hallazgos subrayan la importancia de considerar estos
aspectos, ya que un bajo desempefio por parte de los educadores puede tener un

impacto negativo en la calidad educativa de la institucion.

Para comenzar, es importante definir el concepto de clima institucional, el
cual constituye un factor crucial en la gestién tanto gerencial como profesional. Este
aspecto adquiere gran relevancia al momento de valorar la eficacia y calidad de los
servicios proporcionados. De acuerdo con Pacheco (2020), el clima institucional
desempenfa un papel central en el buen funcionamiento de las instituciones, ya que
implica considerar diversos elementos relacionados con la comunicacion,
habilidades interpersonales y el compromiso con la entidad. Segun Maduefio

(2020), uno de los principios fundamentales del clima institucional es la reduccion o



eliminacién de diferencias, barreras o obstaculos que puedan dificultar una
comunicacion efectiva y solida entre todas las partes involucradas, fomentando asi

el reconocimiento mutuo y la toma de decisiones constructivas.

Meza (2020) sostiene que la creacion de un clima institucional adecuado
requiere una direccion estratégica que tenga como objetivo principal la
implementacién de un proceso relevante para la formulacion, aplicacion y gestion
de diversas estrategias educativas. Estas estrategias se basan en indicadores que
influyen en la satisfaccién de las partes externas e internas involucradas en el

proceso educativo (Rivera et al., 2018).

En esta situacion, resulta fundamental contar con herramientas de
administracion que fomenten una interaccidn respetuosa entre los participantes en
el ambito educativo y que se entreguen de manera eficaz. De este modo, se pueden
lograr las metas establecidas, manteniendo un enfoque compartido (Murrieta y
Farje, 2020).

Las perspectivas estructuralistas, objetivas o realistas consideran que el
entorno institucional se configura como un reflejo de la estructura organizativa,
independientemente de cdmo sea percibido por sus miembros, debido a la similitud
de las caracteristicas estructurales compartidas (Rodriguez, 2018). Por otro lado,
el entorno institucional abarca las actitudes, opiniones, valores y metas de los
empleados que emergen de sus experiencias cotidianas en la organizacion, y estas
se manifiestan en sus relaciones tanto personales como laborales (Rodriguez,
2018).

En sus argumentos, Hernandez (2018) sostiene que el ambiente se
manifiesta a través de las actitudes, valores y percepciones, y que los eventos en
la organizacion son moldeados por el entorno organizacional. En resumen, el
ambiente es una consecuencia de las caracteristicas objetivas de la estructura

organizativa.

Rodriguez et al. (2018) sostienen que un entorno institucional favorable se

origina cuando los miembros internos muestran interés por comprender y contribuir



a su entorno (Pariente, 2020). Este enfoque puede ser beneficioso, dado que se
deriva de esfuerzos sistematicos y la promocién de un ambiente motivador entre el

personal y los estudiantes (Diaz y Garcia, 2020).

En el ambito de la organizacion educativa, existen diversas teorias que
ayudan a comprender la construccion del clima institucional. En una primera
instancia destacan que las personas perciben y evalian el entorno en su lugar de
trabajo. Esta percepcion se fundamenta en las relaciones y conexiones que se
forman dentro de cada organizacion, las cuales son influenciadas por la conducta
de los individuos y los procedimientos que acontecen en su entorno (Enciso y
Mamani, 2020).

Por otro lado, segun Cornejo (2021), el clima institucional se origina en el
ambiente interno de una organizacion, el cual se caracteriza por ser diverso y Unico.
La percepcion de este ambiente varia de un individuo a otro debido a diferencias
en la sensibilidad, el enfoque analitico o la persuasién. Estas diferencias permiten
gue cada persona interprete el desarrollo interno de la institucion de manera positiva
0 negativa, y se relaciona con una combinacion de aspectos formales e informales
y las interacciones interpersonales presentes. En este estudio, se adopta la
definiciébn propuesta por Pacheco et al. (2020), y se toman en cuenta diversas

dimensiones, a saber: comunicacion, motivacion, participacion y confianza.

En la dimensiébn comunicacion, en el contexto del clima institucional
desempefia un papel critico en la cultura y el funcionamiento de una organizacion.
Es a través de la comunicacién que se establecen expectativas, se comparten
valores y se crean vinculos entre los miembros de la institucién (Rodriguez, 2018).
Una comunicacion eficaz puede contribuir a un clima positivo, fomentando la
confianza y la colaboracion, mientras que una comunicacion deficiente o
inadecuada puede dar lugar a malentendidos, desconfianza y conflictos. Por lo
tanto, la comunicacién del clima institucional es una herramienta poderosa para
moldear la percepcién y la experiencia de los individuos en la organizacion (Murrieta
y Farje, 2020).



La comunicacion en el ambito del clima institucional abarca tanto la
comunicaciéon formal, como las politicas y procedimientos establecidos, como la
comunicacion informal que ocurre en las interacciones diarias. Los lideres y
directivos de una institucion juegan un papel esencial al establecer una cultura de
comunicaciéon (Bravo et al., 2020). La retroalimentacion y la comunicacién abierta
son elementos cruciales para evaluar y mejorar el ambiente organizacional, lo que,
a su vez, puede tener un impacto positivo en la eficiencia, la satisfaccion de los
empleados y la retencién del talento. En sintesis, la comunicacién en el clima
institucional no solo es una herramienta estratégica para el éxito de la organizacion
(Rodriguez, 2018).

En la dimension motivacion, en el contexto del clima institucional es un factor
critico que influye en la productividad y el compromiso de los empleados. Cuando
los miembros de una organizacion se sienten motivados, estan mas dispuestos a
esforzarse por alcanzar metas y objetivos, lo que beneficia tanto a la institucion
como a ellos mismos. La motivaciéon puede ser alimentada por diversos factores,
incluyendo el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, la participacion en
la toma de decisiones y un ambiente de trabajo positivo. Los lideres desempefian
un papel central en la creacion de un clima institucional motivador al establecer
metas claras, proporcionar retroalimentacion constante y reconocer los logros de

los empleados (Rodriguez, 2018).

La motivacion en los ambitos institucionales implica también alinear los
valores individuales alineado con los principios y objetivos de la entidad. Los
empleados muestran mayor motivacion cuando perciben que sus contribuciones
impactan en la realizacion de la meta institucional. Asimismo, la creacion de un
entorno laboral donde los empleados se sientan apreciados y respetados
desempeiia un papel crucial para mantener y fomentar la motivacion. En resumen,
la motivacion en el contexto organizativo se erige como un elemento vital para
asegurar la prosperidad sostenida de una empresa, garantizando la productividad,
la retencion del personal y el cumplimiento de los objetivos estratégicos (Rodriguez,
2018).
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En el ambito del entorno institucional, la participacion se convierte en un
componente esencial para el correcto funcionamiento de cualquier organizacion.
Cuando los miembros de una entidad se sienten facultados participar activamente
en el proceso de toma de decisiones y aportar con sugerencias., se fortalece su

sentido de pertenencia y compromiso (Parra et al., 2021).

La participacién no solo implica que los empleados aporten activamente a la
resolucion de los problemas actuales, sino también la creacion de un ambiente
donde se valoren y promuevan diversas opiniones y perspectivas. Los lideres
desempeiian un papel crucial al fomentar una cultura participativa que facilite la

adopcion de decisiones informadas y estrategias mas efectivas (Rodriguez, 2018).

La participacién en el clima institucional también esta relacionada con la
transparencia y la comunicacion abierta. Cuando los empleados sienten que tienen
acceso a informacion relevante y que sus inquietudes son escuchadas y
consideradas, estan més dispuestos a involucrarse activamente en la organizacion
(Diaz y Garcia, 2020).

La participacion no se restringe Unicamente a los empleados, sino que puede
extenderse a otras partes interesadas, como clientes, proveedores y la comunidad.
En un entorno organizativo, una cultura participativa no solo refuerza las relaciones
y el compromiso de los empleados, sino que también puede estimular la innovacion,

la creatividad y el éxito organizativo a largo plazo (Pariente, 2020).

En la dimension confianza, tiene un rol crucial en la edificacion y
preservacion de un ambiente organizacional saludable. En un contexto donde los
integrantes de la entidad depositan confianza en la direccién, sus compafieros y en
el sistema en su conjunto, se estimula una mayor colaboracién y compromiso
(Pacheco, 2020). La confianza se basa en la transparencia, la coherencia entre
palabras y acciones, asi como en la capacidad de cumplir con compromisos y
promesas. Los empleados experimentan una mayor sensacién de seguridad y

motivacion al observar que tanto sus supervisores como sus compafieros actian
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de manera justa y ética, lo cual puede tener efectos positivos en la retencion del
talento (Rodriguez, 2018)

El establecimiento de confianza en el ambiente institucional también se
relaciona con la habilidad para llevar a cabo una comunicacion efectiva, asi como
para escuchar y atender las inquietudes y necesidades de los empleados. Los
lideres desempefian un papel critico en este proceso al establecer un ambiente
donde exprese sus opiniones y donde sus inquietudes son tomadas en cuenta
(Arias, 2022).

La confianza es un activo valioso en cualquier organizacion, ya que fortalece
las relaciones, promueve la lealtad de los empleados y facilita la resolucién de
conflictos de manera constructiva. En Ultima instancia, una cultura organizacional
basada en la confianza puede mejorar significativamente el clima institucional y

contribuir al éxito en la organizacion (Rodriguez, 2018).

La variable desempefio docente, refleja la competencia de asumir
responsabilidades, ya sea en beneficio personal o social. En otras palabras, implica
la habilidad para llevar a cabo tareas educativas de manera eficaz en cualquier
actividad académica (Abeh y Mufioz, 2021). En consecuencia, lo que un docente
hace en el contexto de los servicios educativos tiene un impacto significativo en la
calidad del aprendizaje y en la capacidad de cumplir con éxito las politicas y

directrices institucionales que se han establecido como objetivos (Puente, 2018).

Por tanto, en este contexto, resulta fundamental la preparacion previa en el
proceso de ensefanza, ya que aquellos docentes que no dominan el tema pueden
perjudicar a sus estudiantes. Cuando los docentes no planifican ni desarrollan
adecuadamente sus programas curriculares, se limitan a transmitir conocimientos

sin considerar las herramientas pedagdgicas necesarias (Galvez y Milla, 2018).

Dentro del campo educativo, se pueden encontrar diversas teorias que se
enfocan el desempefio docente, como la teoria del aprendizaje social propuesta por

Rotter (Guerrero et al., 2021). Segun esta perspectiva, el rol de los educadores
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desempenia una funcion fundamental en el control interno, ya que son responsables
tanto del rendimiento académico como de la asistencia de los estudiantes. Por otro
lado, el control externo que proviene del entorno social, en ocasiones superando la
influencia de las aptitudes educativas adquiridas (Esquerre y Pérez, 2021). En
resumen, el primer tipo de control estd relacionado con la adquisicion de
conocimientos y destrezas en entornos educativos, mientras que el segundo tipo
de control puede influir en la gestion de las actividades de aprendizaje.

El desempefio docente se refiere a la ejecucion y efectividad del educador
en sus funciones educativas, abarcando areas como la calidad de la ensefianza, la
interaccion con los estudiantes, la planificacion de lecciones, la gestion del aula, la
participacion en el desarrollo profesional y la contribucion al ambiente escolar en
general, segun lo sefialado por el Ministerio de Educacion (Minedu, 2022). La
evaluacion de este desempefio involucra observaciones, revisiones de lecciones,
retroalimentacion de estudiantes, resultados de pruebas, entre otros indicadores.
Asimismo, un desempefio docente destacado no solo implica la transmision efectiva
de conocimientos, sino también la creacion de un ambiente de aprendizaje positivo
y el respaldo al desarrollo integral de los estudiantes, tal como establece el Minedu
(2022).

otra parte, en sus argumentos, Guerrero et al. (2021) reconocen que los
docentes poseen la habilidad para autorregular, estructurar y reflexionar sobre sus
acciones, lo que les otorga iniciativa. En consecuencia, el nivel de autoeficacia que
manifiestan ejercera influencia sobre su comportamiento y sus acciones, incluso
cuando estas estén condicionadas por factores del entorno. La autoeficacia esta
relacionada con las habilidades personales y las oportunidades externas, por lo que
este es un desafio que los actores sociales, especialmente los entrenadores, viven
cada dia (Castro, 2020).

En el campo educativo, se pueden encontrar diversas teorias que abordan
el desempefio docente. Una de ellas es la teoria del aprendizaje Social de Rotter
(1966, citado por Guerrero et al., 2021), que plantea que el desempeio docente
desempefia un papel crucial en el control interno, ya que los docentes son
responsables de supervisar el rendimiento académico y la puntualidad de los

estudiantes. Por otro lado, los controles externos, como el entorno social, a veces
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incluso mayor que las habilidades pedagdgicas que los docentes han desarrollado.
(Segura et al., 2020).

La primera forma de control se puede medir mediante la adquisicion de
conocimientos y el éxito en el contexto educativo, en contraste, el segundo tipo de
control puede influir en el propio proceso de aprendizaje. Por otra parte, Guerrero
et al. (2021) sostienen en sus planteamientos que las personas tienen la capacidad
de autorregular, organizar y reflexionar sobre sus propias acciones. Poseen
iniciativa y, por lo tanto, su nivel de autoeficacia tiene un impacto en su
comportamiento y acciones, incluso cuando estas estan influenciadas por las
condiciones ambientales. En resumen, la autoeficacia esta vinculada a las
habilidades individuales y a las oportunidades externas, lo que plantea un desafio
constante para los actores sociales, en particular para los formadores, en su dia a
dia.

En este contexto, las teorias mencionadas exploran distintas perspectivas
sobre como el desempefio docente y la autorregulacion inciden en el aprendizaje
de los estudiantes, considerando factores tanto internos como contextuales. La
preparacion para el aprendizaje se refiere al conjunto de actividades, procesos y
condiciones que se establecen para facilitar y promover la adquisicion de
conocimientos (Coll Salvador, 2023). Este concepto se enfoca en la nocion de que
la educacion constituye un proceso dinamico que demanda la disposicion y
motivacién de los estudiantes para involucrarse de manera eficaz (Rodriguez,
2020). Los estudiantes deben estar motivados y comprometidos con el proceso de
aprendizaje. Esto implica despertar su interés, establecer metas claras y relevantes,
y proporcionarles un sentido de propésito en relacion con lo que van a aprender
(Minedu, 2022).

Los estudiantes deben ser capaces de conectar los nuevos conocimientos
con lo que ya saben. Al poner en marcha conocimientos previos, creamos un
fundamento robusto para edificar nuevas ideas y conceptos. Los educadores deben
planificar y elegir de manera meticulosa las actividades y recursos didacticos que

emplearan en el proceso de ensefianza. Estas actividades deben ser apropiadas
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para el nivel de los estudiantes, estimulantes, significativas y variadas para

mantener su interés y promover la participacion activa (Minedu, 2022).

Es importante crear un entorno propicio para el aprendizaje. Esto implica
establecer normas claras, fomentar la colaboracion y el respeto mutuo, y
proporcionar un espacio fisico y emocional seguro y acogedor. La preparacion para
el aprendizaje incluye la utilizacion de estrategias de evaluacién formativa que
proporcionan una retroalimentacion continua sobre el avance de los estudiantes, lo
gue permite realizar ajustes en la ensefianza de acuerdo a esta retroalimentacion.
Esta informacion facilita a los estudiantes el reconocimiento de sus habilidades
destacadas y areas de crecimiento, al mismo tiempo que proporciona a los
educadores un fundamento solido para tomar decisiones informadas que respalden
el proceso de aprendizaje. La preparacion para el aprendizaje se refiere a las
acciones y condiciones que se establecen para asegurar que los estudiantes estén
motivados, activados y preparados la adquisicion de conocimientos. Implica
generar un ambiente propicio, disefiar actividades y recursos adecuados, y
proporcionar evaluacion formativa.

En la enseflanza para el aprendizaje se refiere a un enfoque pedagdgico
centrado en el estudiante, que busca promover un aprendizaje significativo y
profundo. Se fundamenta en la premisa de que la ensefianza efectiva no consiste
Unicamente en transmitir informacion, sino también en establecer condiciones
propicias donde desarrollen habilidades y capacidades, y apliguen los
conocimientos adquiridos en contextos adecuados. En este enfoque, el docente
juega un papel activo como facilitador del aprendizaje, brindando orientacion, apoyo
y oportunidades de aprendizaje significativas. Se prioriza la comprension y el
pensamiento critico por encima de la memorizacion y la repeticion mecénica de lo
aprendido en situaciones reales, resolver problemas, analizar y evaluar

informacion, y participar en actividades de investigacion (Minedu, 2022).

El docente planifica y organiza actividades y tareas que permiten a los
estudiantes construir su conocimiento de manera activa y relevante. Se fomenta la
participacion, el descubrimiento y la reflexion, proporcionando ejemplos concretos

y relacionandolos con situaciones de la vida real. Se emplean diferentes estrategias
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pedagdgicas y promover su participacion activa. Esto puede incluir debates, trabajo
en grupos, proyectos colaborativos, uso de tecnologia educativa, entre otras
técnicas (Minedu, 2018).

Se utiliza una evaluacion formativa y auténtica que va mas alla de las
pruebas tradicionales. Se busca evaluar el progreso de los estudiantes de manera
integral, teniendo en cuenta su comprension, habilidades y capacidades para
aplicar lo aprendido en situaciones reales. Se motiva a los estudiantes a identificar
sus procesos de aprendizaje, establecer metas, supervisar su avance y tomar
decisiones orientadas a mejorar su rendimiento académico. Se les ensefia a
reflexionar sobre sus fortalezas y areas de mejora, y a buscar estrategias efectivas

para abordar los desafios (Minedu, 2022).

La enseflanza para el aprendizaje reside en crear experiencias de
aprendizaje contextuales y significativas, donde los estudiantes adquieran
conocimientos, desarrollen habilidades y competencias, y apliquen lo aprendido a
situaciones de la vida real. Los docentes desempeiian el papel de facilitadores del
aprendizaje, orientando, respaldando y fomentando la involucracién activa de los
estudiantes. Se emplean evaluaciones auténticas y se fomenta la metacognicion y
la autorregulacién como componentes esenciales del proceso educativo (Minedu,
2022).

La participacion en la gestion se refiere al proceso de involucrar a diversos
actores en una institucion educativa, como directores, profesores, alumnos,
progenitores y personal administrativo, en la toma de decisiones, la planificacion de
acciones, la implementacion y la evaluacion (Minedu, 2022). La gobernanza
participativa busca establecer un entorno democratico, abierto y colaborativo en el
cual se respeten y escuchen los puntos de vista y perspectivas de cada integrante
de la comunidad educativa. La participacion, se busca empoderar a los actores
pertinentes y fomentar la responsabilidad compartida y la apropiacion del proceso
y los resultados educativos.

Asimismo, la asignacion de recursos, la implementacion de programas y
proyectos, entre otros (Minedu, 2022). Establecer comités y grupos de trabajo

conformados por representantes de los diferentes actores, con el objetivo de
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abordar temas especificos y colaborar en la planificacion y ejecucion de actividades
(Minedu, 2022). Se establece un comité escolar compuesto por delegados de la
comunidad educativa, con el objetivo de discutir y tomar decisiones sobre asuntos

relacionados con la gestién y avance de las instituciones educativas.

Realizar encuestas y consultas a los diferentes actores para recopilar sus
opiniones, necesidades y expectativas, y utilizar esta informacién para la toma de
decisiones y la mejora de los procesos educativos. Proporcionar espacios de
didlogo y retroalimentacion donde los actores puedan expresar sus ideas, plantear
inquietudes, sugerir mejoras y compartir experiencias (Minedu, 2022). La
participacion en la gestion tiene como objetivo promover una mayor involucracion y
compromiso de los actores para fortalecer la transparencia, la rendicion de cuentas
y la coherencia entre las acciones implementadas y los requerimientos y
anticipaciones de los miembros de la comunidad educativa. Ademas, contribuye a
la formacidn de ciudadanos activos y participativos, capaces de tomar decisiones

informadas y responsables en su entorno educativo y social (Minedu, 2022).

El desarrollo profesional se refiere al proceso continuo de adquirir, mejorar y
actualizar los conocimientos, las destrezas y competencias esenciales para
desempefiar de manera efectiva un trabajo en un campo especializado. Es un
enfoque orientado al crecimiento y la mejora de las capacidades de los individuos
en su area de trabajo (Minedu, 2022). El desarrollo profesional implica actividades
de aprendizaje y formacidén que van mas alla de la educacion inicial o la capacitacion
béasica. Estas actividades pueden incluir programas de formacion, cursos, talleres,
seminarios, conferencias, tutoria, participaciéon en comunidades de préctica, entre
otros (Abeh y Mufioz, 2021).

El objetivo del desarrollo profesional es ampliar y profundizar los conocimientos y
habilidades de una persona, asi como promover el crecimiento personal y la adaptabilidad
a los cambios en el entorno laboral. Mantenerse al dia con los avances, nuevas tendencias
y mejores practicas en el campo profesional (Minedu, 2018). Esto implica adquirir
conocimientos tedricos y préacticos actualizados, asi como comprender y aplicar nuevas

tecnologias y enfoques. Mejorar las habilidades necesarias para realizar eficazmente las
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tareas y responsabilidades propias del trabajo, esto incluir habilidades técnicas, habilidades
de comunicacion, y el liderazgo (Hallal, 2020).

Tomarse el tiempo para reflexionar sobre el desempefio implica recibir
retroalimentacion de colegas, supervisores o evaluaciones formales. Elaborar un plan
de desarrollo profesional que identifique areas de interés, acciones a emprender
y plazos (Minedu, 2022). Ademas, seguimos de cerca el avance y ajustamos el plan

segun sea necesario.

Es importante adoptar una mentalidad de aprendizaje continuo y estar
receptivo a nuevas oportunidades de desarrollo. Esto implica estar dispuesto a
enfrentar desafios, experimentar nuevas practicas y buscar oportunidades de
crecimiento y mejora. El desarrollo profesional desempefia un papel fundamental en el
entorno laboral actual, que se caracteriza por un constante cambio y evolucién (Minedu,
2022). Contribuye al crecimiento personal y profesional, asi como a la satisfaccion y
el éxito en el trabajo. Igualmente, impulsa la renovacion y el perfeccionamiento
continuo de habilidades y competencias, proporcionando asi mayores posibilidades de
crecimiento y avance en la trayectoria profesional (Burgo et al., 2019).
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l1l. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Dada la finalidad del estudio es de tipo basica, se enfoca en profundizar el
conocimiento cientifico a través de la exploracion de los conceptos y modelos

tedricos relacionados con las variables (Carrasco, 2018)
3.1.2. Disefio de investigacion

Se orienta hacia la expansion del conocimiento cientifico en lo que respecta a las
variables. El disefio no experimental, en el cual las variables objeto de analisis no
son manipuladas de forma intencionada, sino que observamos su comportamiento
tal como se presenta en un contexto especifico, a partir del cual extraemos
conclusiones, siguiendo la metodologia propuesta por (Hernandez et al., 2018).
Asimismo, el estudio, se centra en la identificacion de posibles asociaciones entre
dos o0 mas variables y en la medicion del grado de correlacion entre ellas (Fuentes-

Doria, 2020). Por consiguiente, el esquema representa el disefio correlacional.

v

V2

M= Educadores
X= Clima institucional
Y= Desempefio docente

r= vinculo entre ambos constructos
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Clima institucional

Definicién conceptual: Desde una perspectiva estructuralista, objetivista o realista,
el entorno institucional se concibe como un reflejo de la estructura organizativa,
caracteristica que se mantiene constante, independientemente de las percepciones
individuales de los miembros de la organizacion (Rodriguez, 2018). Este enfoque
considera que el entorno institucional los cuales surgen de sus vivencias cotidianas
y se manifiestan en sus relaciones tanto personales como profesionales (Rodriguez,
2018).

Definicion Operacional: Se basa en la interaccion comunicativa, la motivacion, la
implicacién activa y la confianza depositada en la institucién. Sera medido a través
de cuatro dimensiones: comunicacion, motivacién, participacion y confianza en la
institucion, 17 indicadores, 30 items, con sus respectivos indicadores el instrumento
de medicidn tipo escala de Likert, con 5 alternativas para responder, desde el valor
de nunca (1) hasta siempre (5), asimismo con sus respectivos niveles, bueno,

regular, y malo.

Variable 2: Desempefio docente

Definicion conceptual: El desempefio docente se refiere a la ejecuciéon y
efectividad del educador en sus funciones educativas, abarcando areas como la
calidad de la ensefianza, la interaccién con los estudiantes, la planificacién de
lecciones, la gestion del aula, la participacion en el desarrollo profesional y la
contribucién al ambiente escolar en general, segun lo sefialado por el Ministerio
de Educacion (Minedu, 2022). Asimismo, un desempefio docente destacado no
solo implica la transmisién efectiva de conocimientos, sino también la creacién de
un ambiente de aprendizaje positivo y el respaldo al desarrollo integral de los
estudiantes, tal como establece el Minedu (2022).

Definicion Operacional: Se recopilaron datos relacionados con el desempefio de

los docentes a partir de 25 items agrupados en cuatro dimensiones: Preparacion
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para el aprendizaje (7 items), enseflanza para el aprendizaje (9 items),
participacion en la gestion (4 items) y desarrollo profesional (5 items), con sus
respectivos indicadores el instrumento de medicion tipo escala de Likert, con 5
alternativas para responder, desde el valor de nunca (1) hasta siempre (5). La
medicion de la variable se realizdé en tres niveles: deficiente, eficiente, y muy

eficiente.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Conformado por 200 educadores pertenecientes a tres instituciones afiliadas a la
UGEL 07. La poblacién analizada se refiere a un conjunto de individuos que
comparten ciertas caracteristicas (Lopez y Fachelli, 2017) Para la seleccion de los
participantes, se aplicaron criterios de inclusién. Estos abarcaban la condiciéon de

ser un docente en activo en cualquiera de las tres instituciones de la UGEL 07.

Criterio de inclusién
Ser docente de las instituciones educativas
Que se encuentre trabajando.

Docentes que proporcionaron su consentimiento informado.

Criterio de exclusién
Docentes que no estan actividad laboral
Docentes que se encuentran de licencia.

Profesores que no facilitaron su consentimiento informado.

3.3.2. Muestra

Consiste en la seleccién de individuos extraidos de un grupo que comparten
caracteristicas similares (Sanchez et al., 2015). En este caso fue compuesta por
131 maestros procedentes de tres instituciones de la UGEL 07. Puede encontrar la

férmula utilizada para calcular la muestra en el anexo.

3.3.3. Muestreo
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El muestreo probabilistico, se caracteriza por permitir la seleccion de las unidades
de estudio que componen la muestra a través de la técnica aleatorio simple, esta
eleccion se realizd con el propésito de recolectar datos necesarios para llevar a

cabo el estudio (Naupas et al., 2018)

3.3.4. Unidad de analisis
Son los profesores vinculados a una de las tres instituciones educativas de la UGEL
07, quienes seran objeto de las mediciones de las variables a través de los

instrumentos correspondientes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
La técnica de encuesta es un método de recoleccion de datos que utiliza el
instrumento del cuestionario para recopilar informacion sistematica a través de

preguntas estructuradas. (Herndndez y Mendoza, 2018).

En la etapa de investigacion, la seleccion del instrumento emerge como un
paso crucial que ejerce un impacto directo en la calidad de la informacion adquirida.
Este procedimiento implica la meticulosa eleccién de la herramienta mas adecuada,
seguida de su adaptacion y validacion para asegurar su idoneidad en el contexto

especifico de la poblacion objetivo (Pino, 2018).

Antes de la aplicacion a gran escala, se lleva a cabo una fase piloto o prueba
del instrumento con un grupo reducido para evaluar su eficacia, un papel
fundamental en garantizar la uniformidad en la aplicacion del instrumento.
Posteriormente, se obtiene el consentimiento informado de los docentes antes de

proceder con la aplicacion del instrumento (Medina et al., 2023)

A lo largo de todo este proceso, se implementa un riguroso monitoreo y
control de calidad para preservar la integridad de los datos, seguida por el analisis
de datos para identificar patrones y deducir conclusiones significativas. Por ultimo,
los resultados se presentan en un informe detallado que refleja el esfuerzo dedicado

en cada fase del proceso de investigacion (Naupas et al., 2018).

Validez
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La validacion constituye un proceso que posibilita la revision para medir con
precision una variable en un estudio (Naupas et al., 2018). En este caso, se
procedio a validar los instrumentos a través de la valoracion de expertos, con el
proposito de determinar su idoneidad en términos de pertinencia, relevancia y

claridad (Ponce, 2020). Anexo 5. (Consultar anexo).

Tabla 1
Validez de contenidos de instrumento
Grado Apellido Y Nombre Especialidad Instrumento Valoracion
Doctor Freddy Antonio Ochoa  petoddlogo Aplicable
Tataje
Doctor.  Alejandro Sabino  Tematico  Cuestionario Aplicable
Menacho Rivera
Doctor.  Ricardo Guevara  \Metoddlogo Aplicable
Ferndndez

Nota: Adaptado por el investigador
(ver anexo 4)

Confiabilidad

En la Tabla 2 se presentan los resultados que permiten realizar una evaluacion de
la confiabilidad de los cuestionarios. Se destaca que el coeficiente obtenido para
los 30 items relacionados con el clima institucional fue de 0,825, mientras que el
coeficiente para los 25 items que evallan la calidad de la educacion alcanz6 0,834
La presencia de coeficientes notoriamente elevados respalda la adecuacion de
ambos instrumentos, confirmando que pueden ser utilizados con un alto grado de
confiabilidad (Saiz, 2018), la confiabilidad se medir4 mediante el coeficiente alfa de

Cronbach. (Ver anexo 2)

Tabla 2
Nivel de confiabilidad.
Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima institucional .825 30
Desempefio docente .834 25

Fuente. Elaboracién propia

(ver anexo 6)
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3.5. Procedimientos

La institucion en la que se ejecuto la investigacion para obtener las autorizaciones
requeridas y aplicar los instrumentos previamente validados a los profesores. En
una reunion especial, se presentaron los objetivos de la investigacion a los
docentes, quienes se familiarizaron con la finalidad del estudio y se les solicitd
completar la ficha de consentimiento informado (Hernandez y Duana, 2020).

Posteriormente, la informacion recopilada se organizo y tabul6 utilizando el Excel.

3.6. Método de anélisis de datos

Se llevo a cabo el andlisis de los datos utilizando el SPSS 27, abordando tanto la
estadistica descriptiva como la inferencial fueron utilizadas en el analisis de datos.
En la etapa descriptiva, se aplicaron frecuencias y porcentajes para destacar
aspectos relevantes en las respuestas recabadas. (Torres et al.,, 2020). En el
andlisis inferencial, se examin6 la normalidad de los datos y, en funcion de los
resultados obtenidos, se eligio utilizar la prueba de Tau_b de Kendall. Ademas, se

realizara una evaluacion de la confiabilidad de los cuestionarios.

3.7. Aspectos éticos

Se seguiran integralmente las pautas establecidas (APA 7), garantizando el respeto
a los derechos de autor mediante la correcta inclusion de citas y referencias.
Asimismo, se velara por la preservacion de la integridad de la propiedad intelectual.
La recopilacion de datos se llevara a cabo de manera ética, siguiendo todos los
procedimientos necesarios para obtener las debidas autorizaciones. Se solicitara el
consentimiento informado a los participantes para comunicarles los objetivos del
estudio y garantizar que la informacion recopilada sea tratada de forma anénima y

confidencial.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3
Tabla cruzada sobre clima institucional y desempefio docente
Desempefio docente Total
Deficiente Eficiente Muy eficiente
Mala Recuento % 2 6 2 10
del total 1,5% 4,6% 1,5% 7,7%
Clima Reqular Recuento % 0 43 8 51
institucional 9 del total 0,0% 33,1% 6,2% 39,2%
Recuento % 0 9 60 69
BUeNa  ge total 00%  6,9% 462%  53,1%
Total Recuento % 2 58 70 130
del total 1,5% 44,6% 53,8% 100,0%

En la tabla 5 se observé que de 130 encuestado que representan el 100%, 7.7%
evidencian un clima institucional en el nivel mala, el 39.2% en regular y el 53.1% en
buena, de la misma forma el 1.5% muestra el desempefio docente en deficiente , el
44.6 en eficiente, y el 53.8% en muy eficiente, finalmente el 5.8% de ellos
manifestaron que cuando el clima institucional es mala, el desempefio docente se
encuentra en un nivel deficiente, el 33.1% indico que cuando es regular, alcanza un
nivel eficiente, y el 46.2% manifestd que el clima institucional es bueno, el

desempeiio docente es muy eficiente.

Tabla 4
Tabla cruzada sobre comunicacion y desempefio docente
Desempefio docente Total
Deficiente Eficiente Muy eficiente
Mala  Recuento 2 8 2 12
% del total  1,5% 6,2% 1,5% 9,2%
ComunicacionRegular Recuento 0 34 11 45
% deltotal  0,0% 26,2% 8,5% 34,6%
Buena Recuento 0 16 57 73
% del total  0,0% 12,3% 43,8% 56,2%
Total Recuento 2 58 70 130

% deltotal  1,5% 44,6% 53,8% 100,0%
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En la tabla 5 se observd que de 130 encuestado que representan el 100%, 9.2%
evidencian un comunicacion en mala, el 34.6% en regular y el 56.2% en buena, de
la misma forma el 1.5% muestra el desempefio docente en deficiente , el 44.6 en el
nivel eficiente, y el 53.8% en muy eficiente, finalmente el 1.5% de ellos manifestaron
gue cuando el comunicacion es mala, el desempefio docente se encuentra en un
nivel deficiente, el 26.2% indico que cuando es regular, alcanza un nivel eficiente,
y e |1 43.8% manifestd que la comunicacion es bueno, el desempefio docente es

muy eficiente.

Tabla 5
Tabla cruzada sobre motivacién y desempefio docente
Desempeiio docente Total
Deficiente Eficiente Muy eficiente
Mala  Recuento 2 3 0 5
% deltotal 1,5% 2,3% 0,0% 3,8%
Motivacion Regular Recuento 0 47 14 61
% deltotal 0,0% 36,2% 10,8% 46,9%
Buena Recuento 0 8 56 64
% deltotal 0,0% 6,2% 43,1% 49,2%
Total Recuento 2 58 70 130

% deltotal  1,5% 44,6% 53,8% 100,0%

En la tabla 5 se observé que de 130 encuestado que representan el 100%, 3.8%
evidencian un motivacion en mala, el 46.9% en regular y el 49.2% en el nivel buena,
de la misma forma el 1.5% muestra el desempefio docente en el nivel deficiente ,
el 44.6 en el nivel eficiente, y el 53.8% en muy eficiente, finalmente el 1.5% de ellos
manifestaron que cuando el motivaciéon es mala, el desempefio docente se
encuentra en un nivel deficiente, el 36.2% indico que cuando es regular, alcanza un
nivel eficiente, y el 43.1% manifestd que la motivacion es bueno, el desempefio

docente es muy eficiente.

Tabla 6
Tabla cruzada sobre participacién y desempefio docente
Desempeiio docente Total
Deficiente Eficiente Muy eficiente
Mala  Recuento 2 7 2 11
% del total 1,5% 5,4% 1,5% 8,5%
ParticipacionRegular Recuento 0 41 10 51
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% del total  0,0% 31,5% 7,7% 39,2%

Buena Recuento 0 10 58 68
% deltotal 0,0% 7,7% 44,6% 52,3%
Total Recuento 2 58 70 130

% deltotal 1,5% 44,6% 53,8% 100,0%

En la tabla 6 se observé que de 130 encuestado que representan el 100%, 8.5%
evidencian un motivacion en mala, el 39.2% en regular y el 52.3% en buena, de la
misma forma el 1.5% muestra el desempefo docente en el nivel deficiente , el 44.6
en eficiente, y el 53.8% en muy eficiente, finalmente el 1.5% de ellos manifestaron
gue cuando el motivacion es mala, el desempefio docente se encuentra en un nivel
deficiente, el 31.5% indico que cuando es regular, alcanza un nivel eficiente, y el
44.6% manifestd que la motivacién es bueno, el desempefio docente es muy

eficiente.
Tabla 7
Tabla cruzada sobre confianza y desempefio docente
Desempefio docente Total
Deficiente Eficiente Muy eficiente
Mala Recuento 1 6 2 9
% deltotal 0,8% 4.6% 1,5% 6,9%
Regular Recuento 1 45 11 57
Confianza % del total 0,8% 34,6% 8,5% 43,8%
Buena Recuento 0 7 57 64
% del total  0,0% 5,4% 43,8% 49,2%
Total Recuento 2 58 70 130

% deltotal  1,5% 44,6% 53,8% 100,0%

En la tabla 7 se observd que de 130 encuestado que representan el 100%, 6.9%
evidencian un confianza en mala, el 43.8% en el nivel regular y el 49.2% en buena,
de la misma forma el 1.5% muestra el desempefio docente en deficiente , el 44.6
en eficiente, y el 53.8% en muy eficiente, finalmente el 0.8% de ellos manifestaron
gue cuando el confianza es mala, el desempefio docente se encuentra en un nivel
deficiente, el 34.6% indico que cuando es regular, alcanza un nivel eficiente, y el
43.8% manifestd que la confianza es bueno, el desempefio docente es muy

eficiente.

Tabla 8
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Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Clima institucional 3,824 130 ,000
Desempefio docente 4,033 130 ,000

Tabla 8: Se ha comprobado mediante analisis estadistico que el sistema y los
métodos de ensefianza no siguen una distribucion normal, por lo que los resultados
obtenidos permiten el uso de estadisticas no paramétricas que determinan la
relacion entre las variables de investigacion por Tau_b de Kendall. Estadisticos que

miden el grado de comunicacion entre diferentes entidades.
Hipo6tesis general
HO. No existe una relacion significativa entre clima institucional y desempefio

docente.

H1. Existe una relacion significativa entre clima institucional y desempefio docente.

Tabla 9
Correlacién clima institucional y desempefio docente
Clima Desempefio
institucional docente
Coeficiente de 1,000 ,676™
Clima institucional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
Tau_b de Kendall Coeficiente de ,676™ 1,000
Desempefio correlacion
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 130 130

Fuente. SPSS 26

De acuerdo con el estadistico de Tau_b de Kendall en la tabla 9, segun el SPSS
muestra que clima institucional esta relacionado con el desempefio docente (valor

p = 0,000<0,05) y el coeficiente de correlacion es 0, 676.
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Hipotesis especifica 1
HO. No existe una relacion significativa entre comunicacion y desempefio docente.

H1. Existe una relacion significativa entre comunicacion y desempefio docente.

Tabla 10
Correlacién comunicacion y desempefio docente
Comunicacién Desempefio
docente
Coeficiente de 1,000 ,542™
L, correlacion
Comunicacion Sig. (bilateral) . 000
Tau_b de N 130 130
Kendall Coeficiente de ,542™ 1,000
~ correlacion
Desempefio docente Sig. (bilateral) 000 .
N 130 130

Fuente. SPSS 26

De acuerdo con el estadistico de Tau_b de Kendall en la tabla 10, segun el SPSS
muestra que comunicacion esta relacionado con el desempefio docente (valor p =

0,000<0,05) y el coeficiente de correlacion es 0, 542.

Hipodtesis especifica 2

HO. No existe una relacion significativa entre motivacion y desempefio docente.

H1. Existe una relacion significativa entre motivacién y desempefio docente.

Tabla 11
Correlacién motivacion y desempefio docente
Motivacién Desempefio
docente
Coeficiente de correlacién 1,000 674
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de N 130 130
Kendall Desempefio Coeficiente de correlacion 674 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 130 130

Fuente. SPSS 26
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De acuerdo con el estadistico de Tau_b de Kendall en la tabla 11, segun el SPSS
muestra que motivacion esta relacionado con el desempefio docente (valor p =
0,000<0,05) y el coeficiente de correlacién es 0, 674.

Hipodtesis especifica 3

HO. No existe una relacién significativa entre la participacion y desempefio docente.

H1. Existe una relacion significativa entre la participacion y desempefio docente.

Tabla 12
Correlacién participacion y desempefio docente

Participacibn Desempefio

docente
Coeficiente de correlacion 1,000 ,636™
Participacion  Sig. (bilateral) : ,000
Kendall N — — 130** 130
Desempefio Cpeflc!ente de correlacion ,636 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 :
N 130 130

Fuente. SPSS 26

De acuerdo con el estadistico de Tau_b de Kendall en la tabla 12, segun el SPSS
muestra que participacion esta relacionado con el desempefio docente (valor p =

0,000<0,05) y el coeficiente de correlacion es 0, 636.

Hipotesis especifica 4

HO. No existe una relacién significativa entre la confianza y desempefio docente en

docentes.

H1. Existe una relacion significativa entre la confianza y desempefio docente.

Tabla 13
Correlacion la confianza y desempefio docente
Confianza Desempefio
docente
Tau b de Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,656™
Kendall Confianza Sig. (bilateral) . ,000
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N 130 130

Coeficiente de correlacion ,656™ 1,000
Desemperio . .
docente Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

Fuente. SPSS 26

De acuerdo con el estadistico de Tau_b de Kendall en la tabla 12, segun el SPSS
muestra que la confianza esta relacionada con el desempefio docente (valor p =

0,000<0,05) y el coeficiente de correlacion es 0, 656.
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V. DISCUSION

Dentro del contexto del estudio sobre el clima institucional y el desempefio
docente, el andlisis llevado a cabo reveldé una correlacién positiva moderada,
determinada mediante la aplicacion del estadistico Tau_b de Kendall, con un p-
valor de 0,000, indicando significancia estadistica (p < 0,05). En contraste, Rivai et
al. (2019) concluyeron que existe una relacion directa y positiva entre el clima
institucional y el rendimiento laboral de los maestros, resaltando que las conductas
laborales favorables contribuyen a un desempefio Optimo dentro de una

organizacion.

En linea con estas investigaciones, los resultados previos de Guevara y
Villalobos (2020) sefialan que la escuela bajo estudio experimenté en el pasado un
clima institucional desfavorable, asociado a un desempefio laboral mas bajo entre
los docentes. Estos hallazgos abordar y mejoran las condiciones del clima
institucional para crear un entorno mas propicio que favorezca el desarrollo

profesional de los educadores.

Los hallazgos de Rivai et al. (2019) respaldan la existencia de una
correlacion positiva moderada entre el clima institucional y el desempefio docente,
reafirmando investigaciones previas que destacan la influencia directa del entorno
organizacional en la motivacién y rendimiento de los profesores. Este respaldo
empirico subraya la relevancia de considerar el clima institucional como un factor
determinante en el ambito educativo. Estos resultados se alinean con las
conclusiones de Guevara y Villalobos (2020), quienes hacen énfasis en la
necesidad imperativa de abordar y mejorar el clima institucional como una
estrategia clave para fomentar el desarrollo profesional continuo de los
educadores. Reconocen que un ambiente laboral positivo contribuye de manera
directa al bienestar, consolidando aun mas la importancia de la gestion efectiva del

clima organizacional en el contexto educativo.

Los resultados de Brasales (2021) confirman la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre el clima institucional y el desempefio docente.

Este descubrimiento refuerza la premisa de que intervenciones especificas
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destinadas a mejorar el ambiente laboral son esenciales para optimizar el
rendimiento y la motivacion de los educadores. La investigacion aboga por la
implementacion de estrategias que fomenten un clima positivo, promoviendo la
colaboracion y la comunicacion efectiva. En consonancia con estos hallazgos,
Laredo (2022) respalda la idea de que la calidad del entorno de trabajo influye
directamente en el éxito y la satisfaccion profesional de los docentes. Estas
conclusiones sugieren areas especificas de enfoque para politicas y practicas
educativas efectivas, destacando la importancia de abordar el clima institucional
como un factor determinante en la mejora del desempefo docente y la calidad

educativa en general.

En el marco de la hipétesis 1, la evaluacion detallada revela que, segun los
resultados de la prueba Tau_b de Kendall, se evidencié una correlacién moderada
entre la comunicacion y el desempefio docente, con un p-valor de 0,000, lo que indica
una significancia estadistica (p < 0,05). Estos resultados encuentran respaldo en
investigaciones previas realizadas por Brasales (2021), quien identific6 una relacion
significativa y fuerte entre las variables de interés. Ademas, los hallazgos obtenidos por
Laredo (2022) subrayan que en el pasado existié una conexién directa y relevante entre el
clima organizacional y el rendimiento educativo. La consistencia en los analisis refuerza la
idea de que el vinculo entre la comunicacién y el desempefio docente ha sido histéricamente
solido, destacando la importancia continua de la comunicacion en la mejora del ambito

educativo.

Los hallazgos de Budiyono et al. (2020) sefialan la persistencia y relevancia a
lo largo del tiempo de la relacion entre la comunicacion y el desempefio docente,
consolidando la idea de que esta conexion ha mantenido su consistencia y
significancia en evaluaciones anteriores. La convergencia de los analisis refuerza la
conexion intrinseca entre el clima organizacional y el rendimiento educativo,
subrayando que la comunicacion ha desempefiado un papel crucial y constante en
la mejora del desempefio docente. La aportacion de Sanchez (2021) a través de una
perspectiva histérica amplia la comprension de la importancia duradera de la
comunicacion en la dinamica educativa. Este enfoque historico no solo valida la
relevancia actual de la comunicacion en la educacion, sino que también proporciona

valiosos insights para disefiar estrategias y politicas educativas que se centren en la
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mejora continua del desempefio docente a lo largo del tiempo.

Los estudios de diversos investigadores, incluyendo a Brasales y Laredo,
convergen en respaldar la conclusiéon de que la calidad de la comunicacién tiene un
impacto directo en el desempefio educativo. Tanto las investigaciones de Brasales
como las de Laredo destacan una relacion estadisticamente significativa entre la
comunicacion y el rendimiento docente. Los hallazgos de Almeida (2020) refuerzan
la nocién de que la comunicacion efectiva ha sido un factor constante y esencial en
el &mbito educativo, influyendo de manera sustancial en la eficacia de los educadores
a lo largo del tiempo. En conjunto, estos resultados subrayan la importancia continua
de la comunicacion en el ambito educativo y respaldan la idea de que mejoras en la

calidad de la comunicacion pueden traducirse en un mejor desempefio docente.

El aporte conjunto de estudios como los de Guevara y Villalobos (2020)
contribuye significativamente a la comprension de la importancia histérica de la
comunicacion en la esfera educativa y su impacto sostenido en el rendimiento de los
docentes. La confirmacion de una relacion estadisticamente significativa aporta
solidez a la evidencia acumulada, subrayando la relevancia continua de la

comunicacion en la mejora del desempefio educativo.

Ademas, los resultados de Barrientos (2021) sugieren que estos hallazgos
pueden orientar estrategias y practicas educativas para fortalecer la calidad de la
comunicacion en las instituciones educativas, reconociendo su papel crucial en el
desarrollo y éxito profesionales de los docentes. En conjunto, estos estudios resaltan
la necesidad de prestar especial atencion a la comunicacion en el &mbito educativo,
ya que su impacto se ha mantenido a lo largo del tiempo y puede ser una herramienta

efectiva para mejorar el rendimiento y la satisfaccion de los docentes.

Através de analisis, se confirma que en investigaciones pasadas se establecio
una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio educativo,
enfocandose particularmente en la comunicacion como un factor clave en esta
asociacion. Estos hallazgos pasados ofrecen perspectivas valiosas para futuras

investigaciones y practicas educativas.
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En el marco del hipétesis especifica 2, al realizar un analisis retrospectivo,
se revela que, segun los resultados obtenidos a través de la prueba Tau_b de
Kendall, existi6 una correlacibn moderada entre la motivacion y el desempefio
docente, con un p-valor de 0,000, indicando una significancia estadistica (p < 0,05).
Estos hallazgos se alinean con la investigacion de Budiyono et al. (2020), la
conclusiéon pasada derivada de esta correlacion positiva sostiene que la inclusion
de la motivacién como factor de estudio fue pertinente y valiosa para alcanzar los

objetivos propuestos.

La convergencia de resultados de Laredo (2022) sugiere que la motivacion
ha desempefiado un papel sustancial en el rendimiento docente a lo largo del
tiempo. La corroboracion de una correlacién positiva y significativa respalda la
relevancia histdrica de la motivacién en el ambito educativo. Este aporte fortalece
la base de conocimientos sobre la importancia de cultivar y mantener niveles
adecuados de motivacion entre los docentes para promover un desempefio optimo
y un entorno educativo positivo, como sefiala Castro (2021). Estos hallazgos
subrayan la necesidad de estrategias y politicas educativas que fomenten la
motivacién docente como un componente esencial para el éxito continuo en la
ensefanza.

En adicion, esta perspectiva se alinea con las conclusiones de Sanchez
(2021), quien también reporté un p-valor de 0,000 en relacidon con la correlacion
entre la motivacion y el desempefio docente. Es crucial resaltar que estos analisis
previos destacaron la importancia fundamental de los lideres educativos que
pueden comunicar de manera eficaz su vision, mision y objetivos compartidos.
Estos lideres, segun la evidencia proporcionada, poseen la capacidad de influir

positivamente en el rendimiento de los docentes.

Los resultados de Cenas et al. (2021) enfatizan el papel crucial del liderazgo
gerencial, destacando la comunicacion, la construccion de confianza y el desarrollo
de habilidades digitales como herramientas esenciales para potenciar el
desempefio en un entorno de trabajo a distancia. Los descubrimientos previos de
Sanchez (2021) complementan estos hallazgos al ofrecer percepciones valiosas

sobre la interaccion compleja entre la motivacion, el liderazgo y el rendimiento
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docente. Estos resultados resaltan la importancia de estrategias de liderazgo
efectivas para optimizar el entorno educativo, subrayando la necesidad de abordar
diversos aspectos, desde la comunicacion hasta el desarrollo de habilidades

digitales, para respaldar el rendimiento docente en contextos de trabajo a distancia.

En resumen, los resultados de Barrientos (2021) respaldan la idea de que la
motivacion y el liderazgo efectivo estan intrinsecamente interrelacionados, teniendo
un impacto directo en el desempefio docente. Ledén (2021) subraya que la
comprension de estos vinculos histéricos entre motivacion, liderazgo y rendimiento
educativo proporciona un marco integral para el disefio de estrategias y practicas
educativas que pueden mejorar significativamente en diversos entornos educativos.
Estos hallazgos enfatizan la importancia de abordar tanto la motivacion como el
liderazgo como componentes interdependientes para optimizar el rendimiento y la

efectividad de los educadores a lo largo del tiempo.

Al revisar los resultados obtenidos en investigaciones pasadas, se confirma
gue la motivacion guardd una correlacion significativa con el desempefio docente.
La atencion especial a la comunicacion efectiva y al liderazgo gerencial se destaco
como elementos clave para mejorar la motivacion y, en dltima instancia, el
rendimiento de los docentes. Estos descubrimientos del pasado tienen
implicaciones practicas para el disefilo de estrategias de gestion educativa y

desarrollo profesional.

En el marco de la hip6tesis 3, mediante un analisis retrospectivo, se observa
gue, segun la prueba Tau_b de Kendall, se identific6 una correlacion moderada
entre la participacion y el desempefio docente (p-valor = 0,000 < 0,05). A realizar
las comparaciones con los hallazgos de Almeida (2020) resaltan la prioridad que, a
través de su analisis, demostrando ambos constructos de investigacion fue,
efectivo, existe una relacion positiva entre el desempefio docente y el clima
institucional, con un énfasis particular en la participacion como factor clave en esta

asociacion.

En estudios de, Barrientos (2021) resaltan la prioridad de destacar que el
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modelo de estrategia propuesto tenia el potencial de mejorar la practica pedagoégica
de los maestros. Estas conclusiones ofrecieron implicaciones significativas para el
desarrollo de estrategias de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico destinadas

a fortalecer el desempefio docente.

En sintesis, el estudio de Guevara y Villalobos (2020) confirma que la
participacion guarda una correlacion significativa con el desempefio docente,
resaltando la importancia de abordar y promover la participacibn como un
componente crucial para mejorar la calidad de la ensefianza y fortalecer el
rendimiento docente. Ademas, los descubrimientos pasados, segun Barrientos
(2021), proporcionan valiosos para el disefio de estrategias educativas centradas
en la participacion y el acompafiamiento pedagogico, estableciendo asi una base
sélida para intervenciones efectivas en diversos entornos educativos. Estos
hallazgos respaldan la necesidad de considerar la participacion como un factor
clave en el desarrollo profesional y la efectividad de los educadores.

En el &mbito de la hipétesis 4, una evaluacion exhaustiva revela que, segun
los resultados arrojados por la prueba Tau_b de Kendall, se pudo identificar una
correlacion moderada entre la confianza y el desempefio docente, con un p-valor
de 0,000, indicando significancia estadistica (p < 0,05). Sin embargo, es importante
sefialar que analisis previos conducidos por Castro (2021) en el mismo contexto
institucional no encontraron una correlacion significativa entre estas variables. A
pesar de este contraste, la evaluacion retrospectiva destaca la existencia de una
conexiéon moderada entre la confianza y el desempefo docente, subrayando la
complejidad y variabilidad en las dindmicas que influyen en la relacion entre estas
dos variables.

Los parrafos ofrecen una perspectiva crucial al destacar la variabilidad en los
resultados entre estudios y la importancia de explorar las razones detras de esta
discrepancia. La consideracion de factores contextuales especificos, como la
dinamica del equipo docente, la cultura organizacional y los cambios en el liderazgo
institucional, subraya la complejidad de las relaciones entre la confianza y el
desemperio docente. La sugerencia de Guevara y Villalobos (2020) de examinar de
cerca el contexto institucional es fundamental para comprender las diferencias en

los resultados y orientar futuras investigaciones. La llamada de Rivai et al. (2019) a

37



realizar investigaciones adicionales para desentrafiar las variables y dinamicas
especificas que influyen en esta relacion destaca la necesidad de una comprension
mas profunda en diversos entornos educativos. En conjunto, estos enfoques
ofrecen una visién valiosa para avanzar en la comprension de la interacciéon

compleja entre la confianza y el desempefio docente.

Estos parrafos revelan un patron consistente en los resultados de
investigaciones anteriores sobre el impacto del clima institucional y la confianza en
el desempefio docente. Guevara y Villalobos (2020) identificaron una relacion
directa entre un clima institucional desfavorable en el pasado y un bajo rendimiento
docente, subrayando la importancia de considerar la confianza como un factor
determinante. Ademas, Brasales (2021) refuerza estos hallazgos al resaltar la
conexidn historica entre un clima adverso, la falta de confianza y el bajo desempefio
laboral. La implicacion clave es la necesidad urgente de intervenciones especificas
gue fortalezcan la confianza en la institucion para mejorar tanto el bienestar como
la efectividad de los docentes. En conjunto, estos estudios apuntan a la importancia
continua de abordar la confianza como parte integral de la mejora del desempeiio

docente y el ambiente institucional.

Estos parrafos resaltan la importancia del andlisis retrospectivo para
comprender la conexién histérica entre la confianza, el clima institucional y el
desemperio docente. La reflexién sobre esta relacién pasada no solo ofrece insights
valiosos sobre las deficiencias existentes en la confianza y el clima institucional,
sino que también establece una base sélida para estrategias de mejora. El objetivo
principal es crear un entorno mas propicio para el desarrollo profesional y la
satisfaccion laboral de los educadores. Ademas, este enfoque reflexivo, como
sugiere Laredo (2022), puede contribuir a una comprension mas completa de como
las dinamicas historicas han influido en estas variables, proporcionando informacion
valiosa para futuras investigaciones y practicas educativas centradas en mejorar la

calidad del ambiente de trabajo en instituciones educativas.

En resumen, los resultados de investigaciones anteriores, como los presentados

por Almeida (2020), confirman una correlacion moderada entre la confianza y el
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desemperfio docente, a pesar de gque ciertos aspectos especificos no mostraron
una correlacion significativa. La evaluacion retrospectiva resalta la relevancia
historica de la confianza en el contexto de la instituciobn educativa. Estos
descubrimientos del pasado, como sefiala Sanchez (2021), ofrecen perspectivas
valiosas para comprender las dinamicas entre la confianza, el clima institucional y
el rendimiento docente, proporcionando una base sélida para estrategias de mejora

en el entorno educativo.
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VI. CONCLUSIONES
Primera: De acuerdo al objetivo se determino la relacion entre institucional y
desempefio docente (p-valor = 0,000 < 0,05) con una correlacién

moderada de 0, 676 moderado.

Segunda: De acuerdo con el primer objetivo especifico se determiné la relaciéon
entre la comunicacion y desempefio docente (p-valor = 0,000 < 0,05) con

una correlacion moderada de 0, 542 moderado.

Tercera: De acuerdo con el segundo objetivo especifico se determind la relacion
entre la motivacion y desempefio docente (p-valor = 0,000 < 0,05) con

una correlacion moderada de 0, 674 moderado.

Cuarta: De acuerdo con el tercero objetivo especifico se determind la relacién entre
la participacion y desempefio docente (p-valor = 0,000 < 0,05) con una

correlaciéon moderada de 0, 636 moderado.
Quinta: De acuerdo con el cuarto objetivo especifico se determind la relacion entre

la confianza y desempefio docente (p-valor = 0,000 < 0,05) con una

correlacion moderada de 0, 656 modero.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los directivos, docentes de la institucién educativa, fomentar un clima
institucional positivo mediante la promocion de la comunicacion abierta, liderazgo
participativo y programas de desarrollo docente para mejorar el desempefio

educativo integral.

Segunda: Se sugiere a los directivos, docentes de la institucion educativa, implementar
programas de desarrollo de habilidades comunicativas para docentes, fortaleciendo la
capacidad de expresion y escucha para mejorar significativamente el desempefio

educativo.

Tercera: Se sugiere a los directivos, docentes de la institucion educativa, incentivar
programas de desarrollo profesional y reconocimiento para aumentar la motivacion
docente, contribuyendo a un desempefo educativo mas efectivo y satisfactorio en el

aula.

Cuarta: Se sugiere a los directivos, docentes de la institucion educativa, fomentar plataformas
y espacios participativos que involucren a los docentes en la toma de decisiones y

promuevan la colaboracién, mejorando asi su desempefio y compromiso educativo.

Quinta: Se sugiere a los directivos , docentes de la institucion educativa, cultivar la confianza
a través de practicas transparentes y apoyo mutuo entre docentes y administrativos
puede fortalecer el desempefio docente y enriquecer la calidad educativa de manera

integral.
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Tabla

Operacionalizacién de la variable clima institucional

ANEXOS 1

Sinceridad

. L Definicion . ) ) items Escala de medicion y | Niveles y Rango
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
conceptual valores
Fluidez en la comunicacion
El enfoque Sera medido a Comunicacion Respeto 1-7 Medicion Likert
estructural, objetivista través de cuatro Aceptacion Bueno
o realista considera el dimensiones: Normas Ordinal
clima institucional comunicacion, Espacios y horarios Nunca (1) Regular
como una i motivacion, Ocultar informacién Casi nunca (2)
manifestacion de la HiCiDACIS _ . A veces (3) Malo
5 participacion 'y Satisfaccion 8-13 -
(D) estructura fi | L o Casi siempre (4)
Cli o conilanza en la | Motivacion Reconocimiento ,
Ima organizacional, N Siempre (5)
o institucion, 17 Prestigio
institucional | jndependientemente | . dicad 30 Bajo
de | , Indicadores, Autonomia. (22.51)
e las percepciones | . . -
items, y 5 tipos de —— —
de los miembros, ya eccaln o Participacion en las actividades | 14-25
que estos asumen e dicion Participacion Trabajo colegiado Medio
caracteristicas Participacion docente (52-80)
estructurales Equipos y reuniones de trabajo
idénticas (Rodriguez, Familiaridad 26-30 Alto
2018). Confianza (81-110)




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

Definicion
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
Preparacion para Caracteristicas de sus estudiantes.

Son las acciones que toman los el aprendizaje Adecuacion de estrategias

maestros a lo largo de sus Sera medido a Comunicacion.

carreras para aumentar la través de tres Trabajo colegiado

efectividad de sus servicios, el dimensiones: Aprendo en casa. Medicién Likert

aprendizaje se da como Preparacion para

resultado  de  interacciones el aprendizaje Promocién de un clima propicio para el aprendizaje de los Ordinal

significativas, tiene lugar en el ensefianza para el Ensefianza parael  estudiantes. Nunca (1)

ambiente en el que se aprendizaje. aprendizaje Elaboracion de materiales adicionales. Andlisis de Casi nunca (2)
(D) desenvuelven y provoca participacion en la evidencias. A veces (3)
Desempefio  cambios en sus practicas gestion Implementacion de evaluacion formativa. Casi siempre (4)
docente docentes, los docentes estanen  desarrollo Calidad de retroalimentacion. Comunicacion con las familias. Siempre (5)

constante aprendizaje, pero ese  profesional, 19 Promocién del razonamiento, pensamiento critico y creativo. Bajo

aprendizaje no es solo indicadores, 22 Participacion en la elaboracion de instrumentos de gestién. (22-51)

conocimiento, sino también las  items, y 5 tipos de Participacién en la  Participacién en reuniones.

situaciones que se encuentran escala de gestion Elaboracién de proyectos o planes de mejora. Medio

a diario con sus alumnos y la medicion Respeto de acuerdos establecidos en la I.E. (52-80)

capacidad de crear estrategias Contribucidn al logro de metas.

adecuadas para  generar Trabajo coordinado con familias y revaloracion de saberes Alto

cambios 'y adaptarse a ancestrales. (81-110)

diferentes estilos de Participacion en reuniones de trabajo colegiado.

pensamiento y  aprendizaje. Desarrollo Interés e iniciativa de desarrollo profesional. Autoevaluacion

profesional de su desempefio docente. Acceso y uso de la informacién

(Minedu, 2020).

actualizada.
Toma de decisiones informadas basadas en el respeto.




Anexo 2. Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica para la variable 1: Clima institucional.

Nombre del Escala de valoracion del clima
instrumento institucional

Autor Pacheco et al., (2020)

Adaptado Hilda Elizabeth Canepa Campos

Universo del estudio

Docente de la UGEL 07, Lima.

Forma de aplicacion Directa
Duracién de la 30 minutos
aplicacion

Tamaifo de muestra

130 docentes

Tipo de técnica

Encuestas

Tipo de instrumento

Cuestionario

Fecha de trabajo

2023

Escala de medicion

Ordinal

Descripcion del
instrumento

El instrumento consta de 4 dimensiones
y hace un total de 30 items.




Ficha técnica para la variable 2 desempefio docente.

Nombre del Escala de valoracion del desempefio
instrumento docente.

Autor Ministerio de Educacion del Peru
Adaptado Hilda Elizabeth Canepa Campos
Universo del estudio Docente de la UGEL 07, Lima.

Forma de aplicacion Directa

Duracion de la 30 minutos

aplicaciéon

Tamano de muestra

130 docentes

Tipo de técnica

Encuestas

Tipo de instrumento

Cuestionario

Fecha de trabajo

2023

Escala de mediciéon

Ordinal

Descripcion del
instrumento

El instrumento consta de 4 dimensiones
y hace un total de 25 items.




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos sobre clima institucional
Estimado docente el proposito del cuestionario busca medir la variable Clima
institucional, en tal sentido ruego responder de manera honesta y seria dada su

importancia.

No hay respuestas buenas o malas, siendo completamente anénimo. Agradeciendo su
colaboracién por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta.

Instrucciones: Leer detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,
marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

1. Muy mala 2. Mala 3. Regular 4. Buena 5. Muy buena

ftems 1 2 3 4 5

DIMENSION 1; COMUNICACION

1 ¢Coémo califica el nivel de la comunicacion, respecto a la
fluidez de la informacion en su institucion educativa donde
labora?

2 | ¢Como califica la rapidez en el traslado de la informacion en
su institucion educativa donde labora?

3 ¢En qué nivel considera que el respeto es una caracteristica
de la comunicacién en su institucion educativa donde labora?

4 ¢,Como califica el nivel de aceptacion de las propuestas entre
los miembros de su institucién educativa donde labora?

5 ¢ Coémo considera la funcionalidad de las normas al interior de
su institucion educativa donde labora?

6 | Los espacios y horarios de su institucion educativa donde
labora, ¢en qué nivel aportan en el desarrollo de la
comunicacion?

7 ¢En qué nivel considera que su institucion educativa donde
labora oculta informacién relevante entre los miembros de la
comunidad educativa?

DIMENSION 2: MOTIVACION

8 | ¢Como calificaria el nivel de satisfaccion del personal que
labora en su institucién educativa?

9 ¢ Coémo considera el nivel de motivacion de los docentes en su
institucion educativa?

10 | ¢Como considera el nivel de motivacion de los docentes en su
instituciéon educativa?

11 | En su institucion educativa, ¢en que nivel se reconoce el
trabajo del personal que trabaja en la institucion educativa?




12 | ¢En qué nivel considera que su institucion educativa valora el
prestigio de los docentes?

13 | En su institucion educativa ¢en que nivel se fomenta la
autonomia de los docentes?

DIMENSION 3: PARTICIPACION

14 | ¢Coémo considera el nivel de involucramiento de los docentes
en el trabajo de su institucién educativa?

15 | ¢Coémo considera el nivel de participacion de los miembros de
su institucion en actividades extracurriculares?

16 | ¢Como califica el nivel de participacion de los miembros de la
institucién educativa en las actividades de trabajo colegiado?

17 | ¢En qué nivel considera que los docentes participan en las
decisiones que se toman en su institucion educativa?

18 | ¢En qué nivel considera que los docentes participan en las
decisiones que toma el equipo directivo?

19 | ¢En qué nivel considera que los docentes participan en las
reuniones que realizan los padres de familia?

20 | ¢Cbmo considera el nivel de participacion de los docentes en
las decisiones que toman los padres de familia?

21 | ¢En qué nivel considera la participacion que tienen los
docentes en los diferentes equipos de su trabajo en su
institucion?

22 | ¢Cbémo considera el nivel de trabajo en equipo en la institucion
educativa?

23 | ¢Cbébmo considera el nivel de preparacion de los docentes
enmarcado en un trabajo colaborativo?

24 | ¢Como considera el nivel de coordinacion de los docentes de
su institucion educativa?

25 | ¢Como considera el nivel de coordinacion entre el equipo
directivo y docentes de su institucién educativa?

DIMENSION 4: CONFIANZA

26 | ¢Cbmo califica el nivel de confianza que se vive entre los
miembros de su institucion educativa?

27 | ¢Cbmo considera el nivel de respeto de los espacios entre los
miembros de su institucién educativa?

28 | ¢Coémo considera el nivel de trato amical entre los miembros
de su institucion educativa?

29 | ¢Cbmo califica el nivel de sinceridad en las relaciones en su
institucién educativa?

30 | ¢Cbmo considera las relaciones que se dan entre integrantes

del equipo directivo y docentes de su institucion educativa?




Instrumentos de medicién de las variables

Cuestionario N° 1 Variable a medir: Desempefio docente

Instrumento de medicién de desempefio docente

Instrucciones:

Margue con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

1. Nunca. 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre
N° | items Puntaje
Dimensién 1: Preparacion para el aprendizaje 112 |3 |4 5
01 | Conoce las caracteristicas y necesidades para elaborar sus

sesiones de aprendizaje.

02 | Elabora su programacion anual acorde a la realidad de su aula

03 | Contextualiza los contenidos curriculares en funcién a los
niveles de desarrollo, estilo de aprendizaje de la realidad de su
aula.

04 | Disefia creativamente la secuencia y estructura de sus sesiones
de aprendizaje capaces de despertar curiosidad, interés y
compromiso en los estudiantes.

05 | Disefia los procesos pedagégicos capaces de despertar
curiosidad, interés de los estudiantes.

06 | Evalla de manera sistematica, permanente, formativa y
diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

07 | Disefia las secuencias y estructuras de las sesiones de
aprendizajes hacia el logro esperado de aprendizaje y distribuye
el tiempo.

Dimensién 2: Ensefianza para el aprendizaje

08 | Fomenta relaciones interpersonales, basadas en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracién, con y
entre los estudiantes.




09

Promueve relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los

estudiantes con necesidades educativas especiales.

10

Resuelve conflictos reflexionando en didlogo permanente con
los estudiantes sobre la base de criterios éticos, discriminacion,

exclusiéon y normas concertadas de convivencia

11

Verifica que todos los estudiantes comprendan los propésitos de
la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y

progreso.

12

Desarrolla las competencias y capacidades de manera

actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes.

13

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en

sus estudiantes y que los motiven a aprender.

14

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo

requerido en funcién del propdsito de la sesién de aprendizaje.

15

Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para

la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

16

Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de

criterios previamente establecidos.

Dimensién 3: Participacion en la gestion.

17

Interactda con sus pares, colaborativamente y con iniciativa,

para intercambiar experiencia para mejorar la ensefanza.

18

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del

curriculo y de los planes de mejora continua.

19

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las

familias y comunidad en el aprendizaje de los estudiantes.

20

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico, y

da cuenta de sus avances y resultados.




Dimensién 4: Desarrollo profesional

21 | Reflexiona sobre su practica pedagogica e institucional y el
aprendizaje de todos sus estudiantes con la comunidad de
profesionales.

22 | Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional
en concordancia con sus necesidades.

23 | Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
regional y nacional, expresando una opinién informada y
actualizada.

24 | Actia de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente.

25 | Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion e innovaciéon pedagdgica.

Fuente: Zarate (2021)




Anexo 4. Férmula de muestra

_ NZ?%pq
(N—-1)E? + Z?pq

n

Donde:

N: poblacion (126)

Z: nivel de confianza (95% =1.96)
p=probabilidad de éxito (0.5)

g: probabilidad de fracaso (0.5)

E: error estandar (0.05)

B 200 X 1.962 x 0.5 X 0.5
~ (200 — 1)0.052 + 1.962 x 0.5 x 0.5

n

n = 131.75 docentes como minimo



Anexo 4

Base de datos de variable: Desempefio docente

Archivo Edicién Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
P, %
SHEe I -~ BEF W SYE BL2E QO
33:111 Visibl
P12 13 ) 14 | 15 16 | 17 |18 |19 | 10| 1M1 12 13| 114 15 M6 17| 18| 119 120 121122 123 | 124 | 125 Vi
1 3 3 03 21 5 4 3 21 11 5 4 3 2 1 5 4 3 1 5 1 1 1
2 5 2 3 3 1 41 3 3 1 2 2 4 1 3 3 2 4 1 3 2 4 1 2 2
3 5 2 &5 &5 &5 5 &5 5 5 & &5 5 5 85 5 5 5 5 & 5 5 5 5 5 5
4 5 4 2 3 1 4 4 2 3 1 1 1 4 4 2 3 1 4 4 2 1 4 1 1 1
5 4 1 2 4 3 5 2 2 4 3 1 1 &5 2 2 4 1 5 2 2 1 &5 3 1 1
6 5 &8 3 2 4 5 3 3 2 4 2 2 5 3 3 2 2 585 3 3 2 5 4 2 2
I 4 4 2 3 2 4 5 2 3 2 3 3 4 5 2 3 3 4 5 2 3 4 2 3 3
8 5 2 2 &5 2 & &5 2 &5 2 5 5 &5 &5 2 5 &5 5 & 2 &5 & 2 5 &
9 5 3 4 3 211 5 4 3 2 2 1 5 4 3 21 5 4 2 1 3 2 2
10 4 31 3 311 41 3 3 3 1 4 1 3 3 1 4 1 3 1 3 3 3
11 2 2 5 5 5 5 4 3 2 1 1 5 & 5 5 &5 5 5 2 5 5 5 1 1 45
12 3 3 4 2 3 41 3 3 1 2 3 1 4 4 2 3 1 3 4 3 1 1 2 3
13 5 & 2 2 4 5 &5 5 5 &5 &5 4 3 5 2 2 4 3 &5 5 4 3 5 5 4
14 32 3 3 2 4 4 2 311 2 4 5 3 3 2 4 2 1 2 4 1 1 2
15 3 3 8 2 3 5 2 2 4 3 11 5 4 3 1 58 4 3 1 1 5 3 11

Resumen del procesamiemo de los casos

Il %%
Casos  Walidos 15 100,0
Excluidos® 0 0
Total 14 100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de

elementos

864

22

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Escala: TODAS LAS VARIABLES
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Ry 4SY

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior : Dr. Ricardo Guevara Fernandez
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo. estudiante del Programa de Maestria en
administraciéon de la educacion de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA
NORTE, ciclo 2023 - |, aula A4, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera
la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigaciéon y con la sustentaré mis
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de
investigacion.

El nombre de mis Variables es: Clima institucional y desempefio docente siendo
imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigaciéon educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

lizabeth Canepa Campos
D.N.l 10082462
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima institucional’. La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos gen el juez

Nombre del juez: Ricardo Guevara Fernandez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria
Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { )
B el area: Mas de 5 afos (X)
AT S _
f % Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
ionari i institucional.
Konibre:diis: Bragiss: Cuestionario de clima instituciona

Autora: frdaptado (Rodriguez, 2018).

R Autor i0
Procedencia: UtgrEnmencldn

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: SAimin

Ambito de aplicacion: UGEL.07, Lima:2023

Significacion: | El clima institucional se origina a partir de las experiencias diarias de los|
miembros de una organizaciéon y esta relacionado con las actitudes,
opiniones, valores y aspiraciones de los trabajadores, lo que se manifiesta|
en sus relaciones personales y profesionales (Rodriguez, 2018). J

4. Soporte teérico
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Escala/AREA Definicién
En la dimension comunicacion, en el contexto del clima

IComunicacion. institucional desempena un papel critico en la cultura y el

funcionamiento de una organizacion (Rodriguez, 2018)..

Ordinal Motivacion La motivacion en el clima institucional también est
relacionada con la alineacion de los valores personales con
los valores y objetivos de la organizacion (Rodriguez,|
2018).

Participacion En la dimension participacion, en el contexto del climal
institucional es un elemento fundamental para el
funcionamiento saludable de cualquier organizacion
Rodriguez, 2018).

IConfianza En la dimension confianza, tiene un rol crucial en Ia
ledificacion y preservacion de un ambiente organizacionall
saludable (Rodriguez, 2018).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Clima institucional elaborado por (Rodriguez, 2018). De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtn corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una

glLAR"i)t:z se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las

) palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende 2

; ordenacion de estas.

facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel S(ljgf:; :: claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg'}'é:,'ﬁt:gg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con e} criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

4
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sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criteric
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima institucional
. Primera dimensién: Comunicacion

. Objetivos de la Dimension: ia dimension comunicacion, mide la fluidez en la comunicacién

. Respeto, aceptacion, normas, espacios y horarios, ocultar informacion

Indicadore item Clarida | Coheren  Relevan | Observaciones/
S d cia cia Recomendacion
es

Fluidez 1. ;Como califica el nivel de la

comunicativ comunicacion, respecto a la fluidez de la

a informacién en su institucion educativa
donde labora?

2. ;Coémo califica la rapidez en el traslado
de la informacion en su  institucion 4 4 4
educativa donde labora?

Respeto 3. ¢En qué nivel considera que el respeto

es una caracteristica de la comunicacion

en su institucion educativa donde
labora?

Aceptacion | 4. ;Cdomo califica el nivel de aceptacion de

las propuestas entre los miembros de su 4 4 4

\ institucion educativa donde labora?

/| Normas 5. ¢Como considera la funcionalidad de las

/ normas al interior de su institucién 4 4 4

educativa donde iabora?

Espacios y 6. Los espacios y horarios de su institucion

horarios educativa donde labora, ;en qué nivel

aportan en el desarrollo de la
comunicacion?

Ocultar 7. ¢En qué nivel considera que su

informacion institucién educativa donde labora oculta

[ informacion relevante  entre los

| miembros de la comunidad educativa?

. Segunda dimensién: Mativacion

. Objetivos de la Dimension: En la dimensién motivacion presenta la satisfaccion,

reconocimiento, prestigio, autonomia.

Indicadores Item Claridad | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
a a Recomendacion
es

Satisfaccion | 8. ¢Como calificaria el nivei de satisfaccion
del personal que labora en su institucion 4 4 4
| educativa?

9. ¢Coémo considera el nivel de motivacion
de los docentes en su institucion 4 4 4
educativa?

10. ¢ Coémo considera el nivel de motivacién
de los docentes en su institucion 4 4 4
educativa?

Reconocimi | 11. En su institucién educativa, jen

ento qué nivel se reconoce el trabajo del

personal que trabaja en la institucion
educativa?
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Prestigio 12. ¢,En qué nivel considera que su
institucion educativa valora el prestigio 4 4 4
de los docentes?

Autonomia 13. En su institucion educativa jen
qué nivel se fomenta la autonomia de 4 4 4
los docentes?

. Tercera. dimensién: Participacion

. Objetivos de la Dimension: En la dimension confianza se mide la participacién en las

actividades, trabajo colegiado, participacion docente, quipos y reuniones de trabajo

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione

s d cia cia s/
Recomendaci
ones

14.;Como  considera el nivel de
involucramiento de los docentes en el 4 4 4
trabajo de su institucion educativa?

Participacié | 15.,Cémo  considera el nivel de

nenlas participacién de los miembros de su

actividades institucion en actividades
extracurriculares?

16. ;,Como califica el nivel de participacion
de los miembros de la institucion
educativa en las actividades de trabajo
colegiado?

17.(,En qué nivel considera que los
docentes participan en las decisiones 4 4 4
que toma el equipo directivo?

Trabajo - 18.4,En qué nivel considera que los
colegiado docentes participan en las decisiones
que toma el equipo directivo?

19.¢.En  qué nivel considera que .los
docentes participan  en las reuniones
que realizan los padres de familia?

Participacio | 20.; Cémo considera el nivel de
n docente participacién de los docentes en
las decisiones que toman los 3
padres de familia?

.,En qué nivel considera la
participacion que tienen los
docentes en los diferentes 4 4 4
equipos de su trabajo en su
institucién?

2

=

Equiposy |22.;Como considera el nivel de
reuniones H H
n
de trabajo .trab.ajo., Gl egmpo e la 4 4 4
institucion educativa?

23.;Como considera el nivel de
preparacion de los docentes
enmarcado en un trabajo
colaborativo?

24.;,Como considera el nivel de
coordinacion de los docentes de 4 4 4
su instituciéon educativa?

25.;,Como considera el nivel de
coordinaciéon entre el equipo 4 4 4
directivo y docentes de su :
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institucion educativa? ' -

. Cuarta dimension: Confianza
. Objetivos de la Dimensién: En la dimension Confianza se mide la mejora la familiaridad,
sinceridad
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
. ones
26.,Como califica el nivel de confianza
o que se vive entre los miembros de su 4 4 4
Familiaridad | ingtitucion educativa? N
27.¢,Cdémo considera el nivel de respeto
de los espacios entre los miembros de 4 4 4

su institucion educativa?

28.,Cémo considera el nivel de trato
amical entre los miembros de su 4 4 4
institucion educativa?

Sinceridad 59~ Cémo califica el nivel de sinceridad
en las relaciones en su institucion 4 4 4
educativa?

30. ¢ Coémo considera las relaciones que
se dan entre integrantes del equipo
directivo y docentes de su institucion
educativa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ricardo Guevara Fernandez
DNI: 01048544
Especialidad del validador:

Fecha: 06 de noviembre del 2023

Fisfa del Expéto Informante.

ORCID: 0000-0002-9854-7527
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de desempefio docente”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

6. tos general

Nombre del juez: Ricardo Guevara Fernandez

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor ( X)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social (X))

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Docencia Universitaria

Institucion donde labora:

ucv

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 ahos ( )
Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

b 44 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicic de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | cyestionario de desempefio docente

Autor: {Minedu, 2022).

Procedencia: |GEL 07, Lima 2023

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacién: 30 min

Ambito de aplicacién: UGEL 07, Lima

Significacion: | EI docente en la escuela adapta y evoluciona su enfoque pedagdgico,
reconociendo que el aprendizaje no se limita exclusivamente al
conocimiento, sino que también abarca la habilidad de los estudiantes|
para enfrentar las demandas cotidianas de la vida y desarrollar estrategias|
de pensamiento y estilos de aprendizaje (Minedu, 2022).

9. Soporte tedérico
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
La preparacion para el aprendizaje se refiere al conjunto de|
Preparacién para el actividades, procesos y condiciones que se establecen|
laprendizaje para facilitar y promover la adquisicion de conocimientos,
habilidades y competencias por parte de los estudiantes|
(Minedu, 2022).
En la ensefianza para el aprendizaje se refiere a un|
Ensefianza para el lenfoque pedagoégico centrado en el estudiante, que busca
laprendizaje promover un aprendizaje significativo y profundo (Minedu,
Ordinal 2022).

Participacion en la gestion

La participacion en la gestion se refiere al proceso def
involucrar a los diferentes actores de una organizacion|
leducativa, como directivos, docentes, estudiantes, padres|
de familia y personal administrativo, en la toma de
decisiones y en la planificacion, implementacion y|
levaluacion de las acciones relacionadas con la gestion|

leducativa (Minedu, 2022).

Desarrollo profesional

El desarrollo profesional se refiere al proceso continuo de|
ladquirir, mejorar y actualizar los conocimientos, habilidades,

ly competencias necesarias para desempenarse de maneral
lefectiva en el ambito profesional (Minedu, 2022).

10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefo docente elaborado por (Minedu, 2022). De
acuerdo con los _siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El m?m requiere bastantes modificaciones o una
" - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel | 4 ianifi
comprende pal abra§ de acuerdo con su significado o por la
facilmente, o8 ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . : 7 ; ; §
El ftein tiens 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

=

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
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Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione

s d cia cia s/
Recomendaci
ones

37.Fomenta relaciones interpersonales,
basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la 4 4 4
colaboraciéon, con 'y entre los
estudiantes.

38.Promueve relaciones de respeto,
cooperacion y soporte de los estudiantes 4 4 4
con necesidades educativas especiales.

39.Resuelve conflictos reflexionando en

Clira didlogo permanente con los estudiantes

favorable sobre la base de criterios éticos, 4 4 4
discriminacién, exclusién y normas
concertadas de convivencia

40. Verifica que todos los estudiantes
comprendan los propodsitos de la sesion
de aprendizaje y las expectativas de
desempefio y progreso.

41. Desarrolla las competencias vy

Aprendizaje capacidades de manera actualizada,

esperado. rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

42. Desarrolla estrategias
pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el
pensamiento critico y creativo en sus

Planificacio estudiantes y que los motiven a

nde aprender.

estrategias. | 43. Utiliza recursos vy tecnologias
diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcion del proposito de la
sesion de aprendizaje.

44. Sistematiza los resultados
obtenidos en las evaluaciones para la

Evaluacion toma de decisiones y la

formativa. retroalimentacion oportuna.

45. Evalla los aprendizajes de todos
los estudiantes en funcion de criterios 4 4 4
previamente establecidos.

. Tercera dimension: Participacién en la gestion

. Objetivos de la Dimension: En la dimension participacion en la gestion se mide la participacion

en reuniones, respetar los acuerdos

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione

s d cia cia s/
Recomendaci
ones

Participacio | 46. Interactua con sus pares,

nen colaborativamente y con iniciativa, para

reuniones. intercambiar experiencia para mejorar la
ensefianza.

47.Participa en la gestion del Proyecto
Educativo Institucional, del curriculo y de 4 4 4
los planes de mejora continua.

Respetar 48.Fomenta respetuosamente el trabajo

los colaborativo con las familias y

acuerdos comunidad en el aprendizaje de los
estudiantes.

49.Comparte con las familias de sus
estudiantes, autoridades locales y de la 4 4 4
comunidad, los retos de su trabajo

1
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RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es
decir debe ser
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Desempefio docente
. Primera dimension: Preparacion para el aprendizaje

. Objetivos de la Dimension: la dimension preparacion para el aprendizaje, mide la
Caracteristicas de sus estudiantes, adecuacion de estrategias, trabajo colegiado.

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones
Caracteristi | 31. Conoce las caracteristicas y
cas de sus necesidades para elaborar sus sesiones 4 4 4
estudiantes. de aprendizaje. ; ]
32. Elabora su pregramacion anual acorde a 4 4 4
la realidad de su aula
33. Contextualiza los contenidos curriculares
en funcion a los niveles de desarrollo, a 4 4
estilo de aprendizaje de la realidad de su
aula.
Adecuacion | 28. Disefa creativamente la secuencia y
de estructura de sus sesiones de aprendizaje 4 4 4
estrategias | capaces de despertar curiosidad, interés y
compromiso en los estudiantes.
34. Disefia los procesos pedagégicos
capaces de despertar curiosidad, interés 4 4 4
de los estudiantes.
35. Evalia de manera sistematica,
permanente, formativa y diferencial en 4 4 4
concordancia con los aprendizajes
Trabajo esperados.
colegiado 36. Disefia las  secuencias vy
estructuras de las sesiones de 4 4 4
aprendizajes hacia el logro esperado de
aprendizaje y distribuye el tiempo.
. Segunda dimensién: Ensefianza para el aprendizaje
. Objetivos de la Dimension: En la dimension ensefianza para el aprendizaje presenta el clima

favorable, aprendizaje esperado, planificacion de estrategias, evaluacién formativa.

10
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pedagdgico, y da cuenta de sus avances T ‘
y resultados. | |

o Cuarta dimension: Desarrollo. profesional
. Objetivos de la Dimension: En la dimension desarrollo profesional se mide la Interés e
iniciativa, trabajo coordinado, toma de decisiones.
Indicadore Item [ Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s ’ d cia cia s/
Recomendaci
ones
Interés e 50. Reflexiona sobre su practica pedagégica
iniciativa e institucional y el aprendizaje de todos 4 4 4
sus estudiantes con la comunidad de
profesionales.
51.Participa en experiencias significativas
de desarrollo profesicnai en 4 4 4
concordancia con sus necesidades.
Trabajo 52.Participa en la generacion de politicas
coordinado educativas de nivel local, regional y 4 4 4
nacional, expresando una opinién
informada y actualizada.
53.Actia de acuerdo con los principios de 4 4 4
la ética profesional docente.
Toma de 54.Desarrolla, individual y colectivamente,
decisiones proyectos de investigacion e innovacion 4 4 4
pedagdgica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ricardo Guevara Fernandez
DNI: 01048544
Especialidad del validador:

Fecha: 06 de noviembre del 2023

L *
Firma/dei Experto Informante.

ORCID: 0000-0002-9854-7527

12
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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N vey

o 1tie
ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefiora : Alejandro Sabino Menacho Rivera
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
administracion de la educacién de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA
NORTE, ciclo 2023 - |, aula A4, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera
la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la sustentaré mis
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de
investigacion.

El nombre de mis Variables es: Clima institucional y desempefio docente siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Hilda Elizabe anepa Campos
D.N.I 10082462
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima institucional”. La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alejandro Sabino Menacho Rivera

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Clinica ( ) Social (X)

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria
Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ( )
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigaciéon Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario de clima institucional.

Nombre de la Prueba:

lAdaptado (Rodriguez, 2018).

Autora:
Procedencia: Autor en mencion
‘Administraci()n: Propia
30 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: UGEL 07, Lima 2023

Significacion: | El clima institucional se origina a partir de las experiencias diarias de los|
miembros de una organizacion y esta relacionado con las actitudes,
opiniones, valores y aspiraciones de los trabajadores, lo que se manifiestal
en sus relaciones personales y profesionales (Rodriguez, 2018).

4. Soporte teérico
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Escala/AREA Definicion
En la dimension comunicacion, en el contexto del climal

Comunicacion. institucional desempefia un papel critico en la cultura y el

funcionamiento de una organizacion (Rodriguez, 2018)..

Ordinal Motivacion La motivacion en el clima institucional también estd|
relacionada con la alineacion de los valores personales con|
os valores y objetivos de la organizacion (Rodriguez,
2018).

IParticipacion En la dimension participacion, en el contexto del climal
institucional es un elemento fundamental para el
funcionamiento saludable de cualquier organizacion|
Rodriguez, 2018).

IConfianza En la dimension confianza, tiene un rol crucial en la
ledificacion y preservacion de un ambiente organizacional
saludable (Rodriguez, 2018).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Clima institucional elaborado por (Rodriguez, 2018). De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
g:‘ARl?tgg se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
SarABnda . palabras de acuerdo con su significado o por la
faci P ordenacion de estas.
acilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimensioén o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel E(Ij(i:s:;;: claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg':‘ggﬁggg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
L El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

4
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sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones de! instrumento: Clima institucional

. Primera dimension; Comunicacién
° Objetivos de la Dimension: la dimensién comunicacién, mide la fluidez en la comunicacion
" Respeto, aceptacion, normas, espacios y horarios, ocultar informacion
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observaciones/
s d cia I cia Recomendacion
es
Fluidez 1. ¢Como califica el nivel de la
comunicativ comunicacion, respecto 2 la fluidez de la 4 4 4
a informacién en su institucion educativa

donde labora?

2. ¢Como califica la rapidez en ¢l traslado
de la informacion en su institucion 4 4 4
educativa donde labora?

Respeto 3. ¢En qué nivel considera que el respeto

es una caracteristica de la comunicacion

en su institucion educativa donde
labora?

Aceptacion | 4. ;Cémo califica el nivel de aceptacion de

las propuestas entre los miembros de su 4 4 4

institucion educativa donde labora?

Normas 5. ¢(Cémo considera la funcionalidad de las

normas al interior de su institucion 4 4 4

educativa donde labora?

Espacios y 6. Los espacios y horarios de su institucion

horarios educativa donde labora, ;en qué nivel

aportan en el desamrollo de la
comunicacion?

Ocultar 7. ¢En qué nivel considera que su

informacion institucion educativa donde labora oculta

informacion relevante entre los
miembros de la comunidad educativa?

® Segunda dimension: Motivacion

° Objetivos de la Dimension: En ia dimensidn motivacion presenta la satisfaccion,

reconocimiento, prestigio, autonomia.

Indicadores Item Claridad | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
a a Recomendacion
es

Satisfaccion

®

¢ Coémo calificaria el nivel de satisfaccion

del personal que labora en su institucién 4 4 4

educativa?

9. (Coémo considera el nivel de motivacion
de los docentes en su institucion 4 4 4
educativa?

10. ;Como considera el nivel de motivacion
de los docentes en su institucion 4 4 4
educativa?

Reconocimi | 11. En su institucion educativa, ;en

ento qué nivel se reconoce el trabajo del

personal que trabaja en la institucion
educativa?
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Prestigio 12. ¢En qué nivel considera que su
institucion educativa valora el prestigio 4 4 4
de los docentes?

Autonomia 13. En su institucion educativa ;en
qué nivel se fomenta la autonomia de 4 4 4
los docentes?

. Tercera dimension: Participacion

. Objetivos de la Dimension: En la dimension confianza se mide la participacion en las
actividades, trabajo colegiado, participacion docente, quipos y reuniones de trabajo

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione

s d cia cia s/
Recomendaci
ones

14.;,Como  considera el nivel de
involucramiento de los docentes en el 4 4 4
trabajo de su institucién educativa?

Participacio | 15.;Como  considera el nivel de

nen las participacion de los miembros de su

actividades institucion en actividades
extracurriculares?

16. ;,Cémo califica el nivel de participacion
de los miembros de la institucion
educativa en las actividades de trabajo
colegiado?

17.¢,En qué nivel considera que los
docentes participan en las decisiones 4 4 4
que toma el equipo directivo?

Trabajo 18.,En qué nivel considera que los
colegiado docentes participan en las decisiones
que toma el equipo directivo?

19..En qué nivel considera que - los
docentes participan  en las reuniones
que realizan los padres de familia?

Participacio | 20.;,Cémo  considera el nivel de

n docente participacion de los docentes en las
decisiones que toman los padres de
familia?

21.;En  qué nivel considera la
participacion que tienen los docentes
en los diferentes equipos de su
trabajo en su institucion?

Equiposy | 22.,C6mo considera el nivel de trabajo

reuniones en equipo en la institucion 4 4 4
de trabajo .
educativa?

23.;Como considera el nivel de
preparacion de  los  docentes
enmarcado en un trabajo
colaborativo?

24.;Como considera el nivel de
coordinacion de los docentes de su 4 4 4
institucion educativa?

25.,Como considera el nivel de
coordinacién  entre el  equipo
directivo y docentes de su institucion
educativa?
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. Cuarta dimension: Confianza
. Objetivos de la Dimension: En la dimension Confianza se mide la mejora la familiaridad,
sinceridad
Indicadore Item Clarida | Coheren \ Relevan | Observacione
s d cia | cia s/
Recomendaci
ones
26.,Coémo califica el nivel de confianza
o que se vive entre los miembros de su 4 4 4
Familiaridad institucién educativa?
27.;Coémo considera el nivel de respeto
de los espacios entre los miembros de 4 4 4

su instituciéon educativa?

28.;,Como considera el nivel de trato
amical entre los miembros de su 4 4 4
institucién educativa?

Sinceridad 159" Cémo califica el nivel de sinceridad
en las relaciones en su institucion 4 4 4
educativa?

30.¢Como considera las relaciones que
se dan entre integrantes del equipo
directivo y docentes de su institucion
educativa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE
SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.__ MENACHO RIVERA ALEJANDRO SABINO

Especialidad del validador: Metoddlogo
Orcid: orcid.org/0000-0003-2365-8932

06 de noviembre del 2023

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension /~/)
Firma del eéuador

DNI: 32403439

5
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de desempefio docente”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Alejandro Sabino Menacho Rivera

4 Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica () Social ( X)
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria
Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ( )
el area: Mas de 5 afos (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

7 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | cyestionario de desempefio docente

AUtor: Minedu, 2022).

Procedencia: | gL 07, Lima 2023

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacion: UGEL 07. Lima

Significacion: | El docente en la escuela adapta y evoluciona su enfoque pedagégico,
reconociendo que el aprendizaje no se limita exclusivamente al
conocimiento, sino que también abarca la habilidad de los estudiantes
para enfrentar las demandas cotidianas de la vida y desarrollar estrategias|
de pensamiento y estilos de aprendizaje (Minedu, 2022).

9. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
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Ordinal

IPreparacion para el
laprendizaje

La preparacion para el aprendizaje se refiere al conjunto de
lactividades, procesos y condiciones que se establecen
para facilitar y promover la adquisicion de conocimientos|
habilidades y competencias por parte de los estudiantes|
Minedu, 2022).

Ensefianza para el
laprendizaje

En la ensenanza para el aprendizaje se refiere a un|
lenfoque pedagégico centrado en el estudiante, que buscal
promover un aprendizaje significativo y profundo (Minedu,|
2022).

Participacion en la gestion

lLa participacion en la gestion se refiere al proceso de|
involucrar a los diferentes actores de una organizacion|
leducativa, como directivos, docentes, estudiantes, padres
de familia y personal administrativo, en la toma de|
decisiones y en la planificacion, implementacion vy
levaluacion de las acciones relacionadas con la gestion|

leducativa (Minedu, 2022).

IDesarrollo profesional

El desarrollo profesional se refiere al proceso continuo de
ladquirir, mejorar y actualizar los conocimientos, habilidades|

ly competencias necesarias para desempefarse de manera|

lefectiva en el ambito profesional (Minedu, 2022).

10.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefo docente elaborado por (Minedu, 2022). De
acuerdo con los _siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio Ei item no es claro.
e A g i i
el tern se | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprendes ordenacion de estas
faciimente, es .

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nive!

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

i acuerdo)
relacion légica con

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . ; 4 ; o ; ;
El ftem tisne 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

la dimension o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial

o importante, es 2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto E! item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
: E! item puede ser eliminado sin que se vea
1: No.cumple:con ot eriteris afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.
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decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Desempefio docente

. Primera dimension: Preparacion para el aprendizaje
. Objetivos de la Dimension: la dimension preparacion para el aprendizaje, mide la
Caracteristicas de sus estudiantes, adecuacion de estrategias, trabajo colegiado.
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
| ones
Y Caracteristi |31.Hace uso de las caracteristicas y
cas de sus necesidades para elaborar sus sesiones 4 4 4
estudiantes. de aprendizaje.
32.Elabora su programacion anual acorde a 4 4 4
la realidad de su aula
33. Contextualiza los contenidos curriculares
en funcién a los niveles de desarrollo, % 4 4
estilo de aprendizaje de la realidad de su
aula.
Adecuacion | 28. Disefia creativamente la secuencia y
de estructura de sus sesiones de aprendizaje 4 4 4
estrategias capaces de despertar curiosidad, interés y
compromiso en los estudiantes.
34. Disefa los procesos pedagoégicos
capaces de despertar curiosidad, interés 4 4 4
de los estudiantes.
35. Evalla de manera sistematica,
permanente, formativa y diferencial en 4 4 4
concordancia con los aprendizajes
Trabajo | esperados.
colegiado 36. Disefa las secuencias vy
estructuras de las sesiones de
Sh A 4 4 4
aprendizajes hacia el logro esperado de
aprendizaje y distribuye el tiempo.
. Segunda dimension: Ensefianza para el aprendizaje
. Objetivos de la Dimensién: En la dimension ensefianza para el aprendizaje presenta el clima

favorable, aprendizaje esperado, planificacion de estrategias, evaluacién formativa.

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci

10
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ones

37.Fomenta relaciones interpersonales,
basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la 4 4 4
colaboracion, con 'y entre los
estudiantes.
38.Promueve relaciones de respeto,
cooperacion y soporte de ios estudiantes 4 4 4
con necesidades educativas especiales.
39.Resuelve conflictos reflexionando en
Clima didlogo permanente con los estudiantes
faverable sobre la base de criterios éticos, 4 4 4
discriminacion, exclusion y normas
concertadas de convivencia

40. Verifica que todos los estudiantes
comprendan los propésitos de la sesién
de aprendizaje y las expectativas de
desempeno y progreso.

41. Desarrolla las competencias y

Aprendizaje capacidades de manera actualizada,

esperado. rigurosa y comprensible para todos los

estudiantes.

42. Desarrolla estrategias
pedagogicas y actividades de
aprendizaje  que promueven el
pensamiento critico y creativo en sus

Planificacio estudiantes y que los motiven a

nde aprender.

estrategias. | 43. Utiliza recursos y tecnologias

diversas y accesibles, y el tiempo

requerido en funcion del proposito de la
sesion de aprendizaje.

44. Sistematiza los resultados
obtenidos en las evaluaciones para la

Evaluacion toma de decisiones y |la

formativa. retroalimentacion oportuna.

45. Evalua los aprendizajes de todos
los estudiantes en funcion de criterios 4 4 4
previamente establecidos.

. Tercera dimension: Participacion en la gestion

° Objetivos de la Dimension: En la dimension participacién en la gestion se mide la participacion
en reuniones, respetar los acuerdos

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione

s . d cia cia s/
Recomendaci
ones

Participacio | 46. Interactua con sus pares,

nen colaborativamente y con iniciativa, para

reuniones. intercambiar experiencia para mejorar la
ensefanza.

47.Participa en la gestion del Proyecto
Educativo Institucional, del curriculo y de 4 4 4
los planes de mejora continua.

Respetar 48.Fomenta respetuosamente el trabajo

los colaborativo con las familias y

acuerdos comunidad en el aprendizaje de los
estudiantes.

49.Comparte con las familias de sus
estudiantes, autoridades locales y de la
comunidad, los retos de su trabajo 4 4 4
pedagdgico, y da cuenta de sus avances
y resultados.
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. Cuarta dimension: Desarrollo profesional
o Objetivos de la Dimensién: En la dimension desarrollo profesional se mide la Interés e
iniciativa, trabajo coordinado, toma de decisiones.
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones
Interés e 50. Reflexiona sobre su practica pedagogica
iniciativa e institucional y el aprendizaje de todos
i : 4 4 4
sus estudiantes con la comunidad de

profesionales.

51. Participa en experiencias significativas
de desarrollo profesional en 4 4 4
concordancia con sus necesidades. |
Trabajo 52. Participa en la generacién de politicas
coordinado educativas de nivel local, regional y 4 4 4

nacional, expresando una opinién
informada y actualizada.

53. ActGia de acuerdo con los principios de

la ética profesional docente. 4 4 4 -
Toma de 54. Desarrolla, individual y colectivamente,
decisiones proyectos de investigacion e innovacion 4 4 4

pedagogica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE
SUFICIENCIA, ES APLICABLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x | Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr,__ MENACHO RIVERA ALEJANDRO SABINO

Especialidad del validador: Metodéloge
Orcid: orcid.org/0000-0003-2365-8932

06 de noviembre del 2023

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: E} item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

WO BB .
irma del evaluador

DNI: 32403439
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO .
CARTA DE PRESENTACION

Sefior : Dr .FREDDY ANTONIO OCHOA TATAJE
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
administracién de la educacién de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA
NORTE, ciclo 2023 - |, aula A4, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera
la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de
investigacion.

El nombre de mis Variables es: Clima institucional y desempefio docente siendo
imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencioén, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigaciéon educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

lizabeth Canepa Campos
D.N.1 10082462
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima institucional’. La evaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. atos general juez

Nombre del juez: Ricardo Guevara Fernandez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria
Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )

el area: Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario de clima institucional.

Nombre de la Prueba:

IAdaptado (Rodriguez, 2018).

Autora: PPeirecs oo
Protadariias Autor en mencién
Administracion: Propia
30 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: UGEL 07, Lima 2023

Significacion: | El clima institucional se origina a partir de las experiencias diarias de los
miembros de una organizacion y estd relacionado con las actitudes,
opiniones, valores y aspiraciones de los trabajadores, lo que se manifiestal
en sus relaciones personales y profesionales (Rodriguez, 2018).

4. Soporte tedrico
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Escala/AREA Definicién
En la dimension comunicacion, en el contexto del climal
IComunicacion. institucional desempena un papel critico en la cultura y e
funcionamiento de una organizacion (Rodriguez, 2018)..
Ordinal Motivacion La motivaciéon en el clima institucional también estd|
relacionada con la alineacion de los valores personales con|
los valores y objetivos de la organizacion (Rodriguez,
2018).
Participacion En la dimension participacion, en el contexto del climal
institucional es un elemento fundamental para e
funcionamiento saludable de cualquier organizacion
Rodriguez, 2018).
IConfianza En la dimension confianza, tiene un rol crucial en la|
ledificacion y preservacion de un ambiente organizacional
saludable (Rodriguez, 2018).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Clima institucional elaborado por (Rodriguez, 201 8). De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |te;_n requiere bastantes modificaciones o una
El ftom se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl uso de las
. palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende o
P ordenacion de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel £:(Ij 23;1; éeas. claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg';‘éﬁ'i:ﬁ:‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
P El item puede ser eliminado sin que se vea
1..Na'cumple/con'aleritero afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

4
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sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Clima institucional

. Primera dimensién: Comunicacion
. Objetivos de la Dimension: ia dimensién comunicacion, mide la fluidez en la comunicacion
v Respeto, aceptacion, normas, espacios y horarios, ocultar informacion
Indicadore Item Clarida | Coherzan | Relevan | Observaciones/
s d cia | cia Recomendacion
| es
Fluidez 1. ¢(Como califica el nivei de Ila
comunicativ comunicacion, respecte a la fluidez de la 4 4 4
a informacién en su institucién educativa |

donde labora?

2. ¢Como califica la rapidez en ei traslado
de la informacion en su institucion 4 4 4
educativa donde labora?

Respeto 3. ¢En qué nivel considera que el respeto |

es una caracteristica de la comunicacion |

en su institucion educativa donde 1

labora?

Aceptacion | 4. ;Como califica el nivel de aceptacion de

las propuestas entre los miembros de su 4 4 4

\ institucion educativa donde labora?

i | Normas 5. ¢(Como considera la funcionalidad de las

i normas al interior de su institucion 4 4 4

educativa donde labora?

Espacios y 6. Los espacios y horarios de su institucion

horarios educativa donde labora, sen qué nivel

aportan en el desarrollo de la
comunicacion?

Ocultar 7. ;En qué nivel considera que su

informacion institucion educativa donde labora oculta

infformacion  relevante  entre  los
miembros de la comunidad educativa?

° Segunda dimensién: Motivacion

o Objetivos de la Dimension: En la dimensién motivacion presenta la satisfaccion,
reconocimiento, prestigio, autonomia.

Indicadores Item Claridad | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
a a Recomendacion
es

®

Satisfaccion ¢ Como calificaria el nivel de satisfaccion
del personal que labora en su institucién 4 4 4
educativa?

9. ¢(Cdmo considera el nivel de motivacion
de los docentes en su institucion 4 4 4
educativa?

10. ;,Cémo considera el nivel de motivacion
de los docentes en su institucion 4 4 4
educativa?

Reconocimi | 11. En su institucion educativa, ;en

ento qué nivel se reconoce el trabajo del

personal que trabaja en la institucion
educativa?
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Prestigio 12. (En qué nivel considera que su
institucion educativa valora el prestigio 4 4 4
de los docentes?

Autonomia 13. En su institucion educativa ¢en
qué nivel se fomenta la autonomia de 4 4 4
los docentes?

. Tercera dimension: Participacion
. Objetivos de la Dimension: En la dimension confianza se mide la participacion en las
actividades, trabajo colegiado, participacion docente, quipos y reuniones de trabajo
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones
14.;,Como  considera el nivel de
involucramiento de los docentes en el 4 4 4
trabajo de su institucion educativa?
Participacié |15.,Cémo  considera el nivel de
ne_n.las pan‘icip~aci6n de los miembros' f:ie su 4 4 4
actividades institucion en actividades
extracurriculares?
16. ¢ Como califica el nivel de participacion
de Io§ miembros _Qe la instituci(?n 4 4 4
educativa en las actividades de trabajo
colegiado?
17.¢En qué nivel considera que los
docentes participan en las decisiones 4 4 4
que toma el equipo directivo?
Trabajo 18.,En qué nivel considera que los
colegiado docentes partic!pan‘en .Ias decisiones 4 4 i
que toma el equipo directivo?
19.¢.En qué nivel considera que - los
docente§ participan  en las .r_euniones 4 4 4
que realizan los padres de familia?
Participacio | 20.;,Cémo considera el nivel de
n docente participacion de los docentes en | i P
las decisiones que toman los
padres de familia?
21.;,En qué nivel considera la
participacion que tienen los
docentes en los diferentes 4 4 4
equipos de su trabajo en su
institucion?
Equiposy |22.;,Como considera el nivel de
;Z”g;’g‘;z .trab.ajo” en equipo en la 4 4 4
institucion educativa?
23.4,Como considera el nivel de
preparacién de los docentes 4 4 4
enmarcado en un trabajo
colaborativo?
24.,Como considera el nivel de
coordinacion de los docentes de 4 4 4
su institucion educativa?
25.,C6mo considera el nivel de
coordinacion entre el equipo 4 4 4
directivo y docentes de su
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institucion educativa?

. Cuarta dimensién: Confianza
. Objetivos de la Dimensién: En la dimension Confianza se mide la mejora la familiaridad,
sinceridad
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones
26.Como califica el nivel de confianza
_y que se vive entre los miembros de su 4 4 4
Familiaridad institucion educativa?
27.4Cémo considera el nivel de respeto
de los espacios entre los miembros de 4 4 4

su institucion educativa?

28.4,Coémo considera el nivel de trato
amical entre los miembros de su 4 4 4
institucion educativa?

Sinceridad 59" Como calfica el nivel de sinceridad
en las relaciones en su institucion 4 4 4
educativa?

30.¢Cémo considera las relaciones que
se dan entre integrantes del equipo
directivo y docentes de su institucion
educativa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr FREDDY ANTONIO OCHOA TATAJE
DNI: 07015123
Especialidad del validador:

Fecha: 06 de noviembre del 2023

Firma del Experto Informante.

ORCID: 0000-0002-0726-2885
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de desempefio docente”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer educativo. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Datos gen del juez

Nombre del juez: Ricardo Guevara Fernandez

: 6.

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Clinica ( ) Social ( X)

Area de formacidn académica:

Educativa ( ) Organizacional { )

o,
%\
\
1

Areas de experiencia profesional:

Docencia Universitaria

Instituciéon donde labora:

ucv

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 anos ( )
Mas de 5 afos (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

7. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | cyestionario de desempefio docente

AUtor: {Minedu, 2022).

Procedencia: |yGEL 07, Lima 2023

Administracion:

Propia
Tiempo de aplicacion: 30 min
Ambito de aplicacion: UGEL 07. Lima

Significacion: | El docente en la escuela adapta y evoluciona su enfoque pedagdgico,
reconociendo que el aprendizaje no se limita exclusivamente al
conocimiento, sino que también abarca la habilidad de los estudiantes
para enfrentar las demandas cotidianas de la vida y desarrollar estrategias|

de pensamiento y estilos de aprendizaje (Minedu, 2022).
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9. Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

La preparacion para el aprendizaje se refiere al conjunto de
- activid , procesos condiciones que se establecen|
Preparacion para el adas, p y a bl
laprendizaje para facilitar y promover la adquisicion de conocimientos,
habilidades y competencias por parte de los estudiantes|

(Minedu, 2022).

En la ensefanza para el aprendizaje se refiere a un|
Ensefianza para el enfoque pedagdgico centrado en el estudiante, que busca
laprendizaje promover un aprendizaje significativo y profundo (Minedu,|

Ordinal 2022).

La participacion en la gestion se refiere al proceso de|
involucrar a los diferentes actores de una organizacion
educativa, como directivos, docentes, estudiantes, padres|
Participacion en la gestién de familia y personal administrativo, en la toma de|
decisiones y en la planificacion, implementacion y|
evaluacion de las acciones relacionadas con la gestion|
leducativa (Minedu, 2022).

El desarrollo profesional se refiere al proceso continuo de]

X ladquirir, mejorar y actualizar los conocimientos, habilidade:
Desarrollo profesional dgu ) Yiactug @ 5;:hab S

ly competencias necesarias para desempefarse de manera|

lefectiva en el ambito profesional (Minedu, 2022).

10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefio docente elaborado por (Minedu, 2022). De
acuerdo con los _siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las

El item se | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
faciimente, es .

decir, su sintactica

P 5 Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel =q o Ly esp

algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel Eclki:z;r; ;:: claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg';gzﬁgﬁ:ﬁ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

ion 16gi la dimensién.
relacion logica con | 2cuerdo) a dimension

la dimensién o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)
midiendo.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

S

. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
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1. No cumple con ol criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
’ afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =24 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivei

Dimensiones del instrumento: Desempeiio docente

. Primera dimension: Preparacion para el aprendizaje
. Objetivos de la Dimension: la dimension preparacion para el aprendizaje, mide la
Caracteristicas de sus estudiantes, adecuacion de estrategias, trabajo colegiado.
Indicadore ( Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones
Caracteristi | 31. Conoce las caracteristicas %
cas de sus necesidades para elaborar sus sesiones 4 4 4
estudiantes. de aprendizaje.
32. Elabora su programacion anual acorde a 4 4 4
la realidad de su aula i
33. Contextualiza los contenidos curriculares
en funcion a los niveles de desarrollo, 4 4 a
estilo de aprendizaje de la realidad de su
aula.
Adecuacion | 28. Disefa creativamente la secuencia y
de estructura de sus sesicnes de aprendizaje
" i : < 4 4 4
estrategias | capaces de despertar curiosidad, interés y
compromiso en los estudiantes.
34. Disefia los procesos pedagoégicos
capaces de despertar curiosidad, interés 4 4 4
de los estudiantes.
35, Evalia de manera sistematica,
permanente, formativa y diferencial en 4 4 4
concordancia con los aprendizajes
Trabajo esperados.
colegiado 36. Disefa las secuencias vy
estructuras de las sesiones de
st o 4 4 4
aprendizajes hacia el logro esperado de
aprendizaje y distribuye el tiempo.
. Segunda dimension: Ensefanza para el aprendizaje
. Objetivos de la Dimensién: En la dimension ensefianza para el aprendizaje presenta el clima

10
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favorable, aprendizaje esperado, planificacion de estrategias, evaluacion formativa.

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones

37.Fomenta relaciones interpersonales,
basadas en el afecto, la justicia, la
confianza, el respeto mutuo y la 4 4 4
colaboraciéon, con 'y entre los
estudiantes.
38.Promueve relaciones de respeto,
cooperacion y soporte de los estudiantes 4 4 4
con necesidades educativas especiales.
39.Resuelve conflictos reflexionando en
Clima diadlogo permanente con los estudiantes
favorable sobre la base de criterios éticos, 4 4 4
discriminacion, exclusion y normas
concertadas de convivencia

40. Verifica que todos los estudiantes
comprendan los propositos de la sesion

de aprendizaje y las expectativas de 4 4 %
desempefio y progreso.
41, Desarrolla las competencias vy
Aprendizaje capacidades de manera actualizada, 4 4 4
esperado. rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.
42. Desarrolla estrategias
pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el 4 4 4
pensamiento critico y creativo en sus
Planificacio estudiantes y que los motiven a
nde aprender.
estrategias. | 43. Utiliza recursos vy tecnologias
diversas y accesibles, y el tiempo 4 4 4
requerido en funcion del proposito de la
sesion de aprendizaje. |
44, Sistematiza los resultados
obtenidos en las evaluaciones para la 4 4 4
Evaluacion toma de decisiones y la
formativa. retroalimentacion oportuna.
45. Evalla los aprendizajes de todos [
los estudiantes en funcion de criterios 4 4 1 4
previamente establecidos. |
. Tercera dimension: Participacion en la gestion
. Objetivos de la Dimensién: En la dimension participacion en la gestion se mide la participacion
en reuniones, respetar los acuerdos
Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
) ones
Participacié | 46. Interactia con sus pares,
nen colaborativamente y con iniciativa, para 4 4 4
reuniones. intercambiar experiencia para mejorar la
ensefianza.
47.Participa en la gestion del Proyecto
Educativo Institucional, del curriculo y de 4 4 4
los planes de mejora continua.
Respetar 48.Fomenta respetuosamente el trabajo
los colaborativo con las familias y a 4 4
acuerdos comunidad en el aprendizaje de los
estudiantes.

1"
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pedagogico, y da cuenta de sus avances
y resultados.

. Cuarta dimension: Desarrollo profesional

. Objetivos de la Dimensién: En la dimension desarrollo profesional se mide la Interés e
iniciativa, trabajo coordinado, toma de decisiones.

Indicadore Item Clarida | Coheren | Relevan | Observacione
s d cia cia s/
Recomendaci
ones

Interés e 50. Reflexiona sobre su practica pedagdgica
iniciativa e institucional y el aprendizaje de todos 4 4 4

sus estudiantes con la comunidad de

rofesionales.
51. Participa en experiencias significativas

de desarrolio profesional en 4 4 4

concordancia con sus necesidades.
Trabajo 52. Participa en la generacion de politicas
coordinado educativas de nivel local, regional y 4 4 4

nacional, expresando una opini6n

informada y actualizada.

53. Actia de acuerdo con los principios de 4 4 4

la ética profesional docente.
Toma de 54.Desarrolla, individual y colectivamente,
decisiones proyectos de investigacion e innovacién 4 4 4

pedagdgica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr FREDDY ANTONIO OCHOA TATAJE
DNI: 07015123

Especialidad del validador:

Fecha: 06 de noviembre del 2023

Firma del Experto Informante.

ORCID: 0000-0002-0726-2885
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